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RESUMEN

El presente trabajo tiene como finalidad valorar el clima laboral por areas de
trabajo, cargos laborales y género en la Federacion Deportiva de Tungurahua,
con el proposito de ayudar a identificar el grupo que presenta mayor necesidad
de intervencion y proponer soluciones que mejoren sus debilidades para lograr
un clima laboral satisfactorio. La metodologia utilizada fue el paradigma no
experimental, debido a que se observé una situacion ya existente; con el disefio
descriptivo se detall6 las caracteristicas de las variables, ademas la modalidad
bibliografica como la de campo permitieron sintetizar la parte tedrica - practica
respectivamente. En la evaluacién del clima se utilizé el instrumento Great
Place To Work Trust Index, el mismo que se aplicd a 96 personas vinculadas a
la organizacion en la que se desarroll6 el trabajo; los resultados identificaron al
grupo con mas falencias, siendo este el de servicios, lo que permiti6 elaborar
la propuesta de mejora basada en las debilidades del mismo. El realizar una
evaluacion del clima laboral separando los resultados permite tener en claro

sobre que grupo trabajar para mejorar el ambiente laboral.

Palabras claves: clima laboral, areas de trabajo, cargos laborales, género,

satisfaccion.
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ABSTRACT

This work is aiming to evaluate the work environment according to the working
areas, working positions and gender at Federacion Deportiva de Tungurahua in
order to help identify the group with greater need of intervention, and propose
solutions to improve its weaknesses to achieve a satisfactory working
environment. Non experimental paradigm methodology was used due to the fact
that the problem was already there, along with a descriptive design that
describes the characteristics of the variables; in addition, bibliographic and field
research allowed to synthesize the theoretical - practical section respectively.
The Great Place to Work Trust Index instrument was used to evaluate working
environment, which was directed to 96 people related to the organization where
this work was performed. The results identified the group with more
weaknesses, resulting into the group in the service area, allowing to prepare a
proposal of improvement based on weaknesses. The accomplishment of a work
environment assessment without results allows to have a clear overview of the

groups that need help to improve the work environment.

Keywords: work environment, work areas, job positions, gender, satisfaction.
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INTRODUCCION

El clima laboral empez6é a tomar fuerza y hacer reconocido por los afos
sesenta, en donde junto con la teoria de sistemas en la que se plantea la
relacion sistema- ambiente se le involucrd con las organizaciones y fue ahi en
donde el interés por un estudio mas profundo sobre el tema empez6 a dar sus

frutos.

El empezar a investigar sobre como las personas perciben su ambiente y cémo
el mismo influye en sus comportamientos fue muy importante y de gran ayuda,
no sélo para las organizaciones sino para la sociedad, pues todas las personas
en cualquier momento se encuentran rodeadas de cierto tipo de ambiente, que
determina algunas formas de comportamiento. La percepcion sobre el
ambiente en el que se halla una persona se le denomina clima y segun el lugar
existen diferentes tipos de clima, en este caso la atencion estara dirigida hacia
el clima laboral relacionado con la apreciacién que tiene el personal sobre su

organizacion.

Debido a la importancia que fue tomando comprender sobre el clima laboral, se
empezaron a realizar evaluaciones con cuestionarios para obtener de manera

mas objetiva y clara que es lo que sienten los miembros del lugar donde



desempefian su trabajo, conocer aquello, ayuda a las organizaciones a

modificar su ambiente y mejorar su rendimiento.

El poseer un buen clima laboral que brinde satisfaccion al personal en una
organizacién es muy importante para la misma, debido a que esta situacion le

permitira convertirse en una de las mejores organizaciones del pais.

Un estudio realizado por el centro Great Place to Work demostré lo dicho, pues
gracias a esta organizaciéon que empezo sus estudios en 1981 y tardd 25 afos
en descubrir por qué ciertas empresas eran mejor que otras, se supo que las
mejores empresas lo eran debido a que ofrecian a su personal relaciones de
calidad que se caracterizaban por la confianza, el orgullo y comparfierismo, lo
gue indicaba que dicha institucién era un excelente lugar de trabajo, pues su
ambiente era cdélido y acogedor, es por ello que Great Place to Work se
convirti en el mayor ejemplo de superacion de cualquier organizacion,
ofreciendo a su personal un adecuado clima laboral, de ahi es que muchas

organizaciones tomaron su modelo y han mejorado en su desempeiio.

A pesar que el término y su importancia fue creciendo y haciéndose mas
popular, las evaluaciones de clima laboral no se han visto involucradas en
organizaciones ligadas al campo deportivo. En el Ecuador el deporte fue

tomando fuerza a partir de la realizacion de las “Primeras Olimpiadas



Nacionales” en la ciudad de Riobamba el 14 de marzo de 1926; han pasado 88
afios desde que en Ecuador el deporte se convirtid en una institucion parte de la
sociedad y generadora de ingresos y egresos; a pesar de ello, hasta la fecha no

existe ningun dato sobre el clima laboral en organizaciones deportivas.

El presente trabajo constara de un primer capitulo, en el cual se detallara todos
los aspectos bibliograficos relacionados con el clima laboral y datos de las
areas, cargos y género de la Federacién Deportiva de Tungurahua (FDT) que

sustentaran el desarrollo del mismo.

Partiendo de este capitulo y teniendo la base tedrica se procedera al segundo
capitulo, en el cual se expondra la metodologia, los objetivos, instrumentos,
entre otros aspectos, que permitira tener claro el propoésito del trabajo. De esta
manera en el tercer capitulo se exhibira y analizara los resultados obtenidos,
culminando con un cuarto capitulo en el que se manifiesta las conclusiones y
recomendaciones, en base a los resultados que se han obtenido y anexando la

propuesta de mejora para fomentar un adecuado clima laboral.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1. Clima Laboral

1.1.1. Historia

El origen del estudio sobre el clima laboral puede situarse en las
investigaciones sobre los climas sociales que las realizé6 Kurt Lewin y sus
colaboradores en la década de los afios treinta del siglo XX, cuyo objetivo era
representar cualquier proceso social particular, como parte de un contexto o de
un medio social mas amplio. (Alcover, Martinez, Rodriguez & Dominguez ,2004,

p.179)

A partir de ello los autores sugieren que la importancia del contexto se
encontraba asociada con la psicologia de la percepcion desarrollada por la
escuela Gestalt, quién defendia que las percepciones no dependen
exclusivamente de las caracteristicas particulares o de los elementos de
estimulos, sino que se asocian también con las configuraciones que adoptan o

de cdmo se organizan. Esto lleva a relacionarlo con el clima laboral, pues el



mismo es percibido por los integrantes no solo por los factores personales de
cada miembro, sino que depende también del grupo al cual pertenecen y como

se adaptan a él.

A finales de la década de 1960 el término de clima organizacional comenzé
hacerse popular, es asi que Taguiri (1968, p.11) propuso varios sinénimos para
denominarlo como: “atmdésfera, condiciones, cultura y ecologia”. El término de
clima laboral comenz6 a tomar mucha fuerza ya desde 1960 Gellerman (citado
en Furnham, 2001, p.603) llegd a concluir que el clima era el caracter de una

organizacién y manifestd que existen cinco pasos para analizarlo:

1. Es necesario identificar a las personas en la organizacion cuyas actitudes
son importantes.

2. Hay que estudiar a esas personas y determinar cuales son sus objetivos,
tacticas y puntos ciegos.

3. Se deben analizar los desafios economicos a los que se enfrenta la
comparniia en términos de decisiones de politicas.

4. Se tiene que revisar la historia de la compafia y prestar especial atencién a
las carreras de sus lideres, y.

5. Es indispensable integrar toda la imagen con la idea de establecer
denominadores comunes, en lugar de agregar todas las partes para obtener

una suma de ellas.



Como se puede notar el estudio sobre el clima laboral tomaba fuerza, el
conocimiento sobre el mismo era un gran aporte para las organizaciones,
porque se descubrié que ayudaba mucho al desemperio y satisfaccion de sus

integrantes.

1.1.2. Concepto

El clima laboral se convirtié dentro del campo organizacional en un aspecto de
mucha importancia, por tal motivo comprender a que se refiere el mismo es
elemental. Segun Silva, Santos, Rodriguez & Rojo (2008, p.122), el clima
laboral es: “la suma de las satisfacciones y las insatisfacciones que los

individuos experimentan en su grado de participacion en una organizaciéon”.

Con dicha definicién, el clima laboral esta relacionado con la percepcién que
tiene una persona de su ambiente de trabajo, lo que indica si el individuo se
siente a gusto 0 no en el mismo y dicha respuesta surge debido a la interaccion

con todos los aspectos que se relacionan con su empleo.

El clima organizacional esta constituido por las percepciones compartidas
por los miembros de una organizacion de las politicas, las practicas y los
procedimientos, tanto formales como informales propios de ella y que

representa un conjunto global indicativo tanto de las metas



organizacionales como de los medios apropiados para alcanzarlos.

(Alcover, et al., 2004, p.180)

Se clarifica més el concepto de clima laboral, entendiendo que es el producto
de la interaccién entre una persona y su trabajo, un buen clima ocasiona que el
integrante de una organizacion obtenga un mejor desempefio y aporte mas a la
organizacién cuando se siente cdmodo en su trabajo, caso contrario, si el clima
es inadecuado, los miembros de la organizacion no se sienten cémodos en su
puesto de trabajo, ocasionando que se presenten problemas como: rotacion de
personal, bajo desempefio, entre otros; lo que genera que una organizacion no
tenga un progreso apropiado, determinando que el clima laboral es muy
importante dentro de una organizacion, siendo un aporte para que una

empresa progrese.

Baguer, (2009, p.149) expresa que: “el clima influye en la motivacion y en el
comportamiento de las personas, en su actitud en el trabajo y por tanto, en su

rendimiento”.

1.1.3. Importancia del Clima Laboral

Para comprender la importancia del clima laboral en una organizacién se debe

recordar cdmo funciona dicho proceso, por ejemplo: la satisfaccion se genera



cuando el trabajador se siente parte de su empresa, mantiene buenas
relaciones con sus compaferos y jefes, recibe un salario adecuado a lo que
realiza y es reconocido por su esfuerzo, generando que la persona se sienta a
gusto y que su participacion dentro de la institucion sea efectiva; no existen
conflictos ni barreras en la comunicacion, produciendo tranquilidad y un buen
clima en la empresa. El surgimiento de un buen clima requiere de la presencia
de varios factores, sin embargo, la recompensa de poseer un buen clima es

muy grande para una organizacion.

El clima laboral es de vital importancia en toda organizacion, ya que cuando
existe un adecuado clima, el nivel de productividad, desempefio, motivacion y
varios aspectos mas se encuentran en el nivel apropiado, hacen que las
empresas logren el desarrollo que desean. Como menciona Silva, et al. (2008,
p. 123) “las empresas en las que los trabajadores trabajan a gusto y tienen
menos conflictos laborales son las que obtienen mejores resultados, en algunos
casos hasta un 30% pueden crecer los beneficios”. Dicho autor asegura que las
organizaciones que poseen un adecuado ambiente laboral reciben muchas mas
solicitudes de empleo que otras empresas, pueden elegir mejor a sus
colaboradores y hay menos absentismo laboral debido a que los trabajadores
se encuentran mas comprometidos con su institucion gracias al buen entorno

que posee la organizacion.



1.1.4. Tipos de Clima

El lugar, compafiia, jerarquia u otros aspectos en el que se encuentre una
persona genera una percepcion diferente, es por ello que surgen diferentes
tipos de climas, originados a raiz de cada percepcion. Los tipos de clima segun

Rosseau (citado en Furnham, 2001, pp.607-608) son:

1. Clima Psicologico. Es béasicamente la percepcion individual no
agregada del ambiente de las personas: la forma en que cada uno de los
empleados organiza su experiencia del ambiente. Las diferencias
individuales tienen su funcion sustancial en la creacion de percepciones.
Diversos factores dan forma al clima psicolégico, como es el estilo de
pensamiento individual, la personalidad, los procesos cognoscitivos, la

estructura, la cultura y las interacciones sociales.

2. Clima agregado. Implica las percepciones individuales promediadas en
algan nivel formal jerarquico (por ejemplo: el trabajo en grupo,
departamento, division, planta, sector, organizacion). Los climas
agregados se construyen con base en la pertenencia de las personas a
alguna unidad identificable de la organizacion formal (o informal) y un

acuerdo o consenso dentro de la unidad respecto a las percepciones.

3. Climas colectivos. Surgen del consenso entre individuos respecto a su
percepcion de los contextos del comportamiento. Sin embargo, a

diferencia del clima agregado, se identifican los climas colectivos
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tomando las percepciones individuales de los factores situacionales y

combindndolas en grupos que reflejen resultados parecidos del clima.

4. Clima organizacional. Refleja la orientacion de los miembros de la
organizacion (interior), a diferencia de las categorias analiticas de
quienes no pertenecen a la organizacion (exterior).El clima
organizacional es un descriptor de los atributos organizacionales,
expresados en términos que caracterizan las experiencias individuales

con la organizacion.

Clarificando lo mencionado por el autor en cuanto al interior y exterior del
concepto de clima organizacional, el interior es el resultado de las percepciones
del personal que se encuentra involucrado en la empresa y el exterior son

factores de la empresa que no tienen influencia en la misma.

Otros autores Gonzales, Roma & Peirdé (1999, p.270), concuerdan con la
clasificacion mencionada y permiten clarificarla ain mas, formulan tres tipos
diferentes de climas como es: el clima psicolégico, lo definen como las
percepciones individuales de las caracteristicas del ambiente o del contexto
laboral del que las personas forman parte, concretamente de las estructuras, los
procesos Yy los eventos mas préximos. El clima agregado, que es el resultado
de promediar las percepciones individuales de los miembros que pertenecen a

un mismo equipo, departamento u organizacion, entre las cuales existe un
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grado de acuerdo o consenso y por ultimo el clima colectivo, que persigue la
identificacion de grupos de miembros de una organizacidbn que presentan
percepciones similares del ambiente, es decir, miembros para quienes las

situaciones tienen un significado en comun.

Cada tipo de clima es denominado segun la relacion que tenga la persona con
su ambiente, ya que su percepcion dependera del sitio, compafiia, situacion y

varios aspectos mas en los que interaccione el individuo.

1.1.5. Factores e Influencia del Clima Laboral

El surgimiento sobre la percepcion del clima laboral depende de la interaccion
de varios factores, los mismos que ocasionan que el clima sea interpretado de
una u otra manera. Para explicar los factores que interactian para producir el

climay la forma en como sucede, Furnham (2001, p.609), los categoriza en:

e Fuerza externas: econdmicas, mercado, politicas, sociales, tecnolégicas.
e Historia organizacional: la cultura, los valores y los modelos de
comportamiento de la organizacion.

e Administracién: la estructura organizacional y los modelos de liderazgo.
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Como se puede notar con dicha aportacion, el clima laboral llega a producirse
por el resultado que se genera con la interaccion tanto de factores externos

como internos que estan afectando de manera directa a la organizacion.

Ademas el mismo autor considera que se pueden distinguir dos tipos de

influencia del clima laboral en las personas, siendo éstas:

e Influencia directa: afecta a todos o casi todos los miembros de una
organizacién y a varias subunidades.

¢ Influencia interactiva: tiene efectos sobre el comportamiento de
determinados miembros de la empresa y dicho efecto no es igual en

otros.

Mediante lo acotado el clima laboral afecta de una manera general, cuando es
percibido de la misma manera por todos los integrantes de la organizacion y por
ello, los resultados que éste produce son similares en todos. Por otro lado,
tenemos la influencia del clima en un grupo particular, lo cual indica que los
efectos de dicho clima solo es percibido por un grupo especifico de la

organizacion.



13

1.1.6. Componentes del Clima Laboral

El clima laboral esta rodeado de diferentes condiciones presentes en el
ambiente, surgiendo de esa forma la respuesta debido a la influencia de los
componentes que generan su interpretacion, entre estos tenemos: (Romero,

2008, pp. 43-45)

e Salud: aspectos relacionados con las condiciones higiénicas, médicas y

condiciones ambientales del desempefio laboral.

e Equidad: sentido de justicia e igualdad de condiciones de trabajo sin
discriminaciones, equidad en la asignacion de funciones profesionales,

compensaciones econdémicas, ascensos, etc.

e Seguridad: seguridad en el empleo, prevencion de enfermedades y

accidentes laborales.

e Nivel de expresiones: sistemas y fuentes de comunicacién, libertad de

expresion sin retaliaciones, canales de informacion adecuados.

e Nivel de ingresos: se refiere al nivel retributivo y compensaciones

econdémicas especificas.

e Calidad de actividades: elementos que determinan la calidad de la
actividad laboral tanto en su desarrollo como en su resultado, se
relacionan con autonomia, participacion, sistemas de motivacion,

relaciones con los jefes, comparieros, subalternos.
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e Nivel de formacion: oportunidades de capacitacion laboral y las

condiciones en las que se las distribuye.

e Prestigio y valoracion: imagen de la institucion en la que se trabaja,

niveles de identificacion y pertenencia.

¢ Nivel de resolucion de conflictos: grado de coordinacion y cooperacién
cuando hay que afrontar problemas y dificultades entre los grupos de

trabajo o los individuos y los directivos de la institucion.

Por el contrario, los componentes gue intervienen para la configuraciéon del

clima laboral y como es percibido, segun Gonzales et al. (1999, p. 270) son:

e Autonomia: responsabilidad y libertad personal en el trabajo, o que no se
cuente con una supervision estrecha.

e Cohesion: tipo de relaciones que pueden ser de cooperaciéon o de
conflicto entre los miembros, sociabilidad e intimidad.

e Confianza: confianza en las figuras de liderazgo, sensibilidad de la
direccion y apertura hacia las personas.

e Presién: puesto con sobrecarga de trabajo, estandares de trabajo y
orientacién hacia las personas o hacia el rendimiento y la productividad.

e Apoyo: apoyo de la organizacién a sus miembros, distancia psicolégica

de los lideres, facilitacion del trabajo y tipo de influencia jerarquica.
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e Reconocimiento: sistemas de recompensas, mecanismos de
reconocimiento, de retroalimentacion y oportunidades para crecer y
avanzar en el trabajo.

e Imparcialidad: claridad, objetividad y justicia en los sistemas de
recompensas y claridad en los sistemas de promocién.

¢ Innovacion: posibilidades de innovacion, presencia de desafios y riesgos

y orientacion hacia el futuro y el cambio.

Los elementos que sugieren los autores tienen que ver con aspectos que
rodean a los trabajadores en el desarrollo de su trabajo, ya que va desde la
seguridad que debe brindar la empresa a sus miembros cuando ingresan hasta
la obtencion de los resultados, es decir, partimos desde todos los beneficios y
valores primordiales que debe contar una institucién para asegurar la calidad de
vida de sus trabajadores hasta lograr la satisfaccion de los mismos y un
adecuado desempeiio laboral. Lo importante es que se tome en cuenta a todos
los elementos indicados, porque cada uno de ellos influye en como se siente
un trabajador en su oficio y por ende se debe garantizar que todos sus
componentes se encuentren en el nivel adecuado para que satisfaga las

necesidades de sus integrantes.
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1.1.7. Caracteristicas del Clima laboral

Una caracteristica es una cualidad que permite identificar o resaltar atributos de
determinada cosa y que generan que se distingan unas de otras. Debido a ello
recae la importancia de conocer las caracteristicas de un buen y mal clima
laboral, ya que gracias a ellas se identificard cuando se refiera a uno u otro
segun sea el caso. Silva et al. (2008, pp. 122- 124) expresa las siguientes

caracteristicas tanto para un adecuado como mal clima laboral siendo estas:

1.1.7.1. Buen Clima Laboral

El adecuado clima laboral se produce cuando un trabajador siente satisfaccion
en su trabajo gracias a que posee todos los recursos necesarios para Su
ejecucion, sus miembros se identifican con su empresa y por ende su

desemperio es alto.

Las caracteristicas que indican que existe un adecuado clima laboral en una

organizacion son: (Silva, et al. ,2008, pp. 122-123)

e Sentimiento de felicidad. Puede que no existan razones objetivas, pero si

se tiene o0 no se tiene el sentimiento de encontrarse a gusto y feliz.
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e Buen ajuste personal. Respondiendo razonablemente a las situaciones y
los estimulos sin excederse en las respuestas.

e Sentimiento de participacion en el grupo. Se tienen en cuenta las
opiniones, se acepten o no.

e Aceptacion de las metas del grupo u organizacién como propias.

e Cohesion del grupo. Las relaciones son agradables y no existen
miembros aislados o rechazados.

e Ausencia de conflictos. Relacionado con la necesidad de seguridad de
Maslow.

e Comunicacién adecuada. No hay interferencia de barreras y los
mensajes circulan por los canales de comunicacion en todas las

direcciones.

Cuando se escucha que una empresa posee un adecuado clima laboral no
necesariamente indica que contiene todas las caracteristicas antes
mencionadas, puede que solo posea dos o tres de ellas pero las mismas
generan que sus empleados se sientan comodos y poco a poco surgiran las

demas, existiendo una satisfaccion completa.
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1.1.7.2. Mal Clima Laboral

Un mal clima laboral por el contrario ocasiona que los trabajadores se sientan
frustrados y no muestran interés alguno por sus tareas, siendo su desempefio
bajo. Por ello, Silva, et al. (2008, p.124) expresa que las caracteristicas de un

mal clima laboral son:

e Salario insuficiente

e Desconfianza, recelo y agresividad

e Rivalidades, mal trato a la gente

e Criticas no positivas e injusticias

e Despotismo

e Agravios en las recompensas

e Rutina en el trabajo

e Exceso de burocracia

e Mala comunicacion y falta de informacién
e [Falta de autonomia en el trabajo

e Falta de interés y respeto por las personas
e Mediocridad y espiritu de fracaso

e Condiciones inadecuadas del puesto de trabajo



19

Al igual que anteriormente se mencion0 no es necesario que en una empresa
exista todas las caracteristicas citadas para que se hable de un mal clima
laboral, basta una de ellas para que empiece a generarse cierto malestar y el

mal clima comience a surgir.

1.1.8. Evaluacion del Clima Laboral

Evaluar consiste en valorar la importancia o nivel de una determinada cosa,
efecto, persona, entre otros. La importancia de este proceso radica en que
gracias a la misma se conoce los puntos débiles y fuertes en que se encuentra
el aspecto que se aprecio. Por dicha razén en el presente trabajo evaluar el
clima organizacional permitird conocer en qué aspectos estan fallando o
acertando la empresa para que sus empleados se sientan de determinada

manera.

El objetivo de la medicion del clima laboral es “analizar las condiciones
necesarias para que exista un buen clima laboral, de las que obviamente
resultaran conclusiones de puntos fuertes y débiles en la organizacion” (Baguer,

2009, p. 149).
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Segun Furnham (2001, p.613), manifiesta que:

Hay muchas formas de evaluar el clima organizacional. La primera es
categorica y trata de clasificar las organizaciones en tipos teoricos
preexistentes. La segunda es dimensional e intenta clasificarlas con
base en una serie preestablecida de dimensiones, de las que se cree que
captan o describen cabalmente el clima organizacional. Un tercer
método, menos utilizado, consiste en recopilar informacién documental u
otras pruebas objetivas para generar un indice agregado de determinado

clima organizacional.

Como se puede apreciar existen diversas formas de evaluar, pero el objetivo
final sea cual sea la forma en que se evalué es el de mejorar, pues se identifica
los aspectos en los que existe falencias, se modifica y con ello se consigue su

mejoramiento.

1.1.8.1. Parametros de Evaluacion

Los parametros de evaluacion son los puntos que se van a valorar en el
proceso de medicion, es decir son las bases que orientan y guian por donde

debe ir la evaluacion. Un parametro permite saber qué es lo que quiero medir y
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hacia donde pretendo llegar, debido a ello establecer parametros es de vital

importancia pues son cimientos de toda evaluacion.

Entre los parametros de evaluacion que indica Baguer (2009, pp.150-153) son

los siguientes:

e Satisfaccion en el puesto de trabajo

e Trato personal y ambiente de trabajo

e Carrera profesional y promocion

e Reconocimiento del trabajo

e Estructura adecuada de la organizacion

e Delegacion del trabajo

e Formacion

e Comunicacién y grado de confianza

e Condiciones de trabajo y seguridad

e Politica medioambiental de la organizacion
e Calidad de liderazgo

e Conciliacion del trabajo con la vida familiar
e Prestaciones de tipo social

e Factores motivadores
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1.1.9. Consideraciones previas para medir el clima laboral

Antes del desarrollo de cualquier evaluacion, se debe cumplir con determinadas
condiciones que aseguren gue la valoracion se lleve como se habia planeado,
evitando con ello que existan distorsiones o malas interpretaciones en su

ejecucion.

Baguer, (2009, pp. 153-154), menciona algunos aspectos que se debe tener en

cuenta antes de medir el clima laboral, determinando que lo primordial es:

e La direccibn de la organizacion debe estar convencida de que la
medicion del clima es necesaria y permite emprender un plan para
mejorar.

e Los empleados deben estar convencidos de la utilidad de la medicion del
clima laboral y de los beneficios que proporciona, para obtener su
cooperacion.

e Se debe informar a los empleados los objetivos de la evaluacién, como
se va a realizar el estudio y quién lo va a ejecutar, para disminuir la

tension.

Con estas consideraciones se puede garantizar una correcta evaluacion del

clima, obteniendo la cooperacion tanto de la parte directiva como de los



23

empleados para dicho proceso, pues las dos partes tienen en claro los

beneficios que se van a obtener gracias a esta medicion.

1.1.10. Modelo de Evaluacion segun Great Place to Work

El modelo de evaluacién se refiere a tener una guia, un patrén ya establecido
gue indigue como se puede evaluar determinada situacion. En este caso el
modelo a utilizarse es el del Great Place to Work que es un centro de
investigacion y consultoria, fundado en 1980 en Estados Unidos,
especializado en medicion, valoracién e intervencion sobre el clima y la

cultura organizacionales.

El modelo se basa en el reconocimiento e interaccidon de las tres relaciones
basicas que se encuentran en cualquier lugar de trabajo, como son:

(ilustracion 1)
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llustracién 1.1 Relaciones basicas del trabajo

Relacion de las persona con
los Directivos

Con los Lideres
Confianza

Interaccion de las personas con
sus pares o compaiieros de

Su rol en la Organizacion trabajo
Con el intangible Con mis companeros
Orgullo Camaraderia

Elaborado por: Valencia Paulina,2015
Fuente: Great Place To Work

Dicho instituto creo la herramienta Great Place to Work Trust Index, una
encuesta que contiene 75 afirmaciones en una escala de Likert (1 a 5),
evaluando cinco dimensiones principales, cada una de ellas tiene variables y
a su vez, subvariables, ademas de una dimensién adicional, con la cual el
cuestionario evalla un total de 38 aspectos, detallados a continuacion: (ver

tabla 1)
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Tabla 1.1 Dimensiones, variables y subvariables del Great Place to Work

IMPARCIALIDAD

Imparcialidad percibida en
los lideres y compromiso de
estos con la equidad

DIMENSIONES CONCEPTO VARIABLES SUB VARIABLES
«Comunicacién -Inform'at.:l'on
*Accesibilidad
L . . *Coordinacion
Aceptacion de los lideres y | «Competencia —
CiREREIHIRYAD su estilo de liderazgo Gerencial D'el'e’gamon
*Vision
Integridad *Confiabilidad
*Honestidad
*Desarrollo
(Valoracion
o *Apoyo profesional)
e Aceptacién de las préacticas *Reconocimiento
T| RESPETO de la organizacion frente a (Valoracion
Z las personas personal)
l; *Participacion
+Cuidado *Ambiente de trabajo
*Vida personal
i *En la remuneracion
*Equidad

*En el Trato

*Ausencia de
favoritismo

*Con las personas

CAMARADERIA

«Justicia *Capacidad de
apelacion
*Fraternidad
Inteligencia emocional en +Del lugar

los colaboradores y de los

*Hospitalidad

*De las personas

grupos entre si «Sentido de
equipo
Sentimientos hacia | *Trabajo

Fuente: Great Place to Work Institute, 2008
Recopilado por: Valencia Paulina, 2015

ORGULLO diferentes facetas de la|<Equipo
organizacion Empresa

Esta es una variable

que no se indica

*Estilos de expresamente  que

liderazgo pertenece a alguna

dimensién, sus
preguntas estan
sueltas.
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1.1.11. Relacion del Clima Laboral con el Puesto de Trabajo

El lugar donde un empleado ejecuta su trabajo debe ser agradable y comodo
para él, ya que es el sitio donde pasara la mayor parte de su tiempo, por ésta
razon cuando una empleado no se siente a gusto con su puesto de trabajo no
va a desempefiarse satisfactoriamente, de ahi radica la relacion entre el clima
laboral y el puesto de trabajo, debido a que si una empresa posee un adecuado
clima laboral, va a generar que la persona se sienta bien en su puesto de

trabajo o viceversa.

Segun Rodriguez (2011, p.161), manifiesta que: “Hoy en dia, las
organizaciones que practican una moderna administracion de recursos
humanos estan confirmando que el disefio de puestos de trabajo y las ofertas
de prestaciones pueden alentar a los empleados a lograr un equilibrio entre su

trabajo y su vida personal.”

La estructura adecuada de un puesto de trabajo influye en el personal de una
institucion para que se encuentre satisfecho entre su trabajo y su vida personal,
esto lleva a deducir que con una adecuada administracion, existe un buen clima
laboral, pues para poder ejecutar todos los procesos que requiere la
administracion del recurso humano se necesita de un ambiente apropiado, en

donde surge la relacion entre el clima laboral y el puesto de trabajo, pues si hay
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una buena estructura del puesto influye para que exista un adecuado clima
laboral, es asi como los dos van de la mano y permiten que el empleado se

desempeirie satisfactoriamente.

1.2. Puesto de Trabajo

El puesto de trabajo se refiere a las unidades que conforman a una estructura
organizacional y que tienen sus propias responsabilidades, para Mathis &
Jackson (2003, p.169) el puesto de trabajo es “un grupo de tareas, deberes y
responsabilidades comunes”, para Rodriguez (2011, p.162) es “la unidad
basica de trabajo integrada por tareas, deberes, responsabilidades, funciones y

procedimientos que bajo presion desempefia cotidianamente un empleado”.

Se deduce entonces que el puesto de trabajo es la base de una organizacion,
pues permite organizar el trabajo y es el punto de division de funciones, tareas y

deberes, lo que ayuda a que todo se encuentre bien distribuido y en equilibrio.

1.2.1. Contenido del Puesto de Trabajo

El apoyo de un puesto de trabajo estd en su contenido, ya que a cada uno le

corresponde una funcion concreta y determinada, entendiendo que la funcion se
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refiere al ejercicio o accion que un empleado debe ejecutar, es la razon de ser
del puesto de trabajo. Por ello, es importante tener muy en claro el contenido
del puesto, para que ello suceda sugiere Rodriguez (2011, p.165), que se debe

responder a las siguientes interrogantes:

e ¢ Para qué?: objetivos del puesto de trabajo

e (Qué hacer?: actividades, descripcion de funciones, expectativas del
puesto

e COmMO?: métodos y técnicas, sistemas y procedimientos

e ¢Con qué?: tecnologia, maquinaria y herramientas

e ¢ Quién?: personal que desempefiara el puesto de trabajo

e ¢ Con quién?: compafieros, colaboradores y equipos de trabajo

e (;Cuando?: tiempo de ejecucién, programas y proyectos

e Donde?: lugar de trabajo, lugar de influencia y relaciones

e ¢ Hasta cuando?: planes de accion

e (Para quién?: clientes, proveedores, competencia, clientes internos,

propietarios, entre otros.

1.2.2. Elementos del Puesto de Trabajo

El conjunto de partes o elementos permiten formar un todo, por ello para

estructurar un puesto de trabajo es necesario conocer cuales son los elementos
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que lo conforman. Todo puesto de trabajo sea administrativo, operativo y
directivo tiene sus elementos de trabajo segun Rodriguez (2011, p.143), que

son:

e EI contenido: se refiere a las tareas, funciones, deberes,
responsabilidades, relaciones y comportamientos.

e Los requisitos: tiene relacion con las habilidades, esfuerzo, condiciones
de trabajo y experiencia.

e La remuneracion: contiene los sueldos, salarios, promociones, incentivos

y satisfaccion intrinseca.

1.2.3. Disefio de Puestos de Trabajo

Las organizaciones actualmente estan enfocadas en la administracion de
recursos humanos y gracias a ello han determinado que el disefio de puestos
de trabajo y las ofertas de prestaciones pueden influir en los empleados para

lograr un equilibrio entre su trabajo y su vida personal.

Bowdith (citado en Rodriguez, 2011, pp. 167-168) define al disefio de puestos
asi: “Es el conjunto de actividades que implica la modificacion de puestos

especificos o sistemas interdependientes de puestos, con la intencién de
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mejorar la calidad de la experiencia laboral de los empleados y su productividad

en el trabajo”.

Es decir el disefio de los puestos de trabajo tiene que ver con la estructura que
tienen tanto fisicamente como en su contenido y de ello depende el adecuado
funcionamiento de cada unidad. Bohlander, et al. (2001, p.99) expresa: “el
disefio de puestos busca cambiar, modificar y enriquecer los puestos de trabajo
con objeto de captar los talentos del personal, al mismo tiempo pretende
mejorar el desempefo organizacional’. Como se puede notar el objetivo del
disefio del puesto de trabajo es lograr que los empleados se sientan a gusto y
satisfechos en su trabajo, garantizando que su rendimiento sea el mejor,

facilitando asi el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

1.2.4. Perspectivas del Disefio de Puestos de Trabajo

El disefio de un puesto de trabajo permite tener una estructura clara de un
puesto, razén por la cudl a continuacion exponemos varias perspectivas sobre
el aporte que tiene un disefio de trabajo en una empresa. Existen tres
perspectivas respecto al disefio del puesto de trabajo indican Sikula y McKenna

(1989, pp.127-129) que son:
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e Perspectiva organizacional: la direccion general de una empresa
tiene gran interés en la manera en como los puestos son
disefiados por los expertos. Este interés proviene de la manera
como se realiza el trabajo en la empresa, ya que éste determina
como se logran los objetivos y planes de la empresa.

e Perspectiva tecnoldgica: se refiere a la naturaleza y a los
pardmetros presentes respecto a la tecnologia que emplea una
organizaciéon. La maquinaria y equipo, las herramientas, los
métodos de produccion y las instalaciones fisicas siempre han
preocupado a los ingenieros industriales, estos especialistas han
considerado el trabajo como la adaptacién que se hace entre el
individuo y la tecnologia.

e Perspectiva de necesidades y expectativas del personal: consiste
en que el trabajo debe disefiarse de manera tal que le proporcione
al empleado la oportunidad de recibir satisfaccién y motivacion de

las actividades que realiza en su puesto de trabajo.

1.2.5. Componentes de los Puestos de Trabajo

Los puestos de trabajo permiten estructurar una organizacion, porque cada uno

tiene un compromiso especifico.
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Para definir un puesto de trabajo hay que conocer sus componentes. Rodriguez
(2011, pp. 163-164) manifiesta que estan conformados por las siguientes

partes:

Tarea. Se refiere a toda actividad individualizada y realizada por el
ocupante de un puesto de trabajo. Por lo general es la actividad que se
atribuye a los puestos simples y repetitivos, por ejemplo ensamblar

partes, pintar una pieza, son labores fisicas.

Deber. Es la actividad atribuida a puestos mas diferenciados, por
ejemplo, programar y elaborar cheques de proveedores, emitir

requisicion de materiales, elaborar un informe, etc., es actividad mental.

Funcién. Es todo conjunto de tareas o de deberes realizadas de manera
sistematica o reiterada por el ocupante de un puesto de trabajo. Para que
un conjunto de deberes constituya una funcién es necesario que haya

reiteraciéon en su desempefio.

Responsabilidad. La responsabilidad se relaciona con el flujo de
autoridad y deberes que el ocupante de un puesto de trabajo tiene la
obligacién de cumplir con capacidad, asi como ejercer la autoridad en los

términos de las politicas fijadas.

Autoridad. Esta se refiere al derecho a decidir “qué se hace” y “hacerlo”,

o bien el requerir de alguien diferente para ejecutarlo. La fuente de
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autoridad viene de manera descendente a través de la delegacion, la

cual se da como un concepto de organizacion formal.

Relaciones. Se refiere a todo enlace interpersonal requerido o
posibilitado por un puesto de trabajo. La posicion define las relaciones

entre un puesto y los demas de una empresa.

1.2.6. Andlisis de Puestos de Trabajo

El conocimiento claro sobre los detalles de cada puesto es muy importante en
una organizacion, Werther y Davis (2008, p.91) indican que la informacién sobre
los puestos y los requisitos para llenarlos se obtienen a través de un proceso
denominado andlisis de puestos, en el cual recaban la informacién sobre

diferentes trabajos de manera sistematica, la evaluan y organizan.

“Es el procedimiento de obtencion de informacién acerca de los puestos: su
contenido (funciones, tareas y operaciones), los aspectos y condiciones que los

rodean” (Gil, Ruiz & Ruiz, 1997, pp. 41-42).
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En dicho proceso se incluyen los siguientes datos como son:

e ¢Qué hace?
e (;Cbmo lo hace?
e ¢Por qué lo hace?

e (Qué requiere la tarea?

Mediante la respuesta a estas interrogantes se obtiene toda la informacion que
se requiere sobre un puesto, teniendo un conocimiento profundo sobre su

contenido.

1.2.7. Descripcién de Puestos de Trabajo

Consiste en una declaracion por escrito en la que se explican las
responsabilidades, las condiciones de trabajo y otros aspectos de un puesto

determinado (Werther y Davis, 2008, p.99).

Para dicho autor los elementos basicos en una descripcion de puestos son:
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e Cadigo: especialmente en organizaciones grandes en donde un cédigo
puede indicar al observador el departamento al que pertenece el
trabajador.

e Fecha: dato esencial para determinar cuando se actualiz6 la descripcion
por ultima vez.

e Identificacibn de la persona que describid el puesto: es util dicha
informacion para que el departamento de recursos humanos verifique la
calidad del desempefio del trabajador y pueda proporcionar

realimentacion a sus analistas.

Por el contrario segun Gil, Ruiz & Ruiz (1997, p. 56), “la Descripcién de Puestos
de Trabajo recoge de forma general y resumida los datos relativos a un trabajo
a partir de los datos recopilados en el andlisis de los puestos de trabajo”. Estan

conformados por:

e Datos de caracter general
e La descripcidon de los cometidos
e Las especificaciones

e Datos complementarios
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La forma en la que se estructure una descripcion de puestos dependera de
cada organizacion, sin embargo la finalidad que tiene este instrumento en la
empresa serd la misma en todas partes, pues lo que se busca es una

explicacion clara sobre lo que realiza cada puesto.

1.3. Areade Trabajo

De acuerdo a la division del trabajo la empresa se estructura en departamentos,
estamentos o secciones. “La departamentalizacion es la actividad de formalizar
la distribucién del trabajo en departamentos con el fin de coordinar sus

relaciones”. (Laguens, s.f., p.2)

Segun Mcgraw-Hill (s.f., pp. 20) manifiesta que: “el principio que debe seguirse
para la division de una empresa en departamentos es la especializacion”. Lo
qgue indica que cada departamento estara dedicado a una funcion especifica y
en la cual cada uno de sus integrantes debera estar capacitado, eso facilita

controlar y supervisar cada actividad.

Toda organizacién se encuentra estructurada por departamentos, los mismos

gue se los denomina o conoce también como &areas de trabajo; un
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departamento es un centro o nivel jerarquico de administracion, direccion y
ejecucion del trabajo, es un espacio conformado por un grupo de personas con
funciones especificas que cumplir y que ayudan a que una organizacion se

desarrolle.

“Para que la organizacién funcione es necesario que funcionen todos sus
departamentos y cada una de sus areas. Podriamos decir incluso que la
eficiencia de una organizacion esta determinada por el departamento que peor

funcione” (Garcia, 2003, p.14).

Para agrupar las funciones o actividades de los departamentos se los puede

ejecutar en cuatro blogues segun Mcgraw-Hill (s.f., p.20-21) son:

e De ejecucion: se refiere a las que se dirigen a obtener utilidades
perseguidas por la empresa, ya sea fabricando, vendiendo el producto o
prestando un servicio. Crean un valor o una utlidad valorable
cuantitativamente, por lo que constituyen las actividades esenciales a las
gue han de apoyar los otros departamentos.

e De servicio: tienen como finalidad prestar asistencia o auxilio a las
funciones de ejecucion. El volumen y la naturaleza de estas funciones,

dependen en cada caso de la perspectiva de la empresa. Responden a
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la necesidad de aprovechar al maximo la especializacion, asi como
también a utilizar en el mayor grado posible la capacidad personal.

e De asesoria: son aquellas que tratan de proporcionar consejo e
informacion a las funciones de ejecucion y en ciertos casos, revisar su
actuacion. Su labor se concreta en formular propuestas, asi como en
realizar estudios mediante asesorias juridicas y econdmicas.

e Finalistas: son aquellas cuya realizacion es indispensable para la
existencia de la empresa, ya que en cada una de ellas los objetivos

concretos perseguidos determinan su naturaleza y contenido.

Las areas de trabajo son importantes porque ayudan a la distribucién del
trabajo, en ellas se agrupan a personas con conocimientos similares y

funciones especificas.

1.4. Cargos Laborales

Se denomina a la ocupacion que tiene una persona dentro de la organizacion y
en la cual debe desempefiar funciones especificas, que hacen que un cargo
sea distinto a otro, debido a que cada uno tiene su formacién académica, sus
deberes y responsabilidades propias que cumplir. Para Sanchez (1993, p. 201)

lo define como: “Dignidad, empleo. Obligacion de hacer algo”
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“Un puesto de trabajo con contenido es el que esta dotado de funciones y
tareas apropiadas, haciendo que el individuo sienta que su trabajo no es inutil,

sino que su esfuerzo vale para algo” (Velazquez, 2012, p.173)

Es decir, el cargo laboral se refiere al rol que va a desempeiiar cada uno de los
integrantes de la organizacién, como lo manifiesta Veldzquez (2012, p. 175)
“El rol de cada trabajador es el patron de comportamiento que se espera de
quien desempefa un puesto de trabajo”, dicho esto queda claro que un cargo
es el cumplimiento de las actividades asignadas a un trabajador de acuerdo al

rol que cumple cada uno de ellos en su empresa.

Los cargos laborales ayudan a tener en claro qué funcién va a cumplir una

persona dentro de una organizacion.

1.5. Género

El termino género viene del latin genus que significa: “Especie, conjunto de
cosas que poseen caracteres comunes. Manera de hacer algo. (...). Gram.

Cualquiera de los seis accidentes gramaticales: masculino, femenino, neutro,
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ambiguo, comun y epiceno, que indican el sexo de las personas, animales o

cosas” (Sanchez, 1993, p. 473)

Tanto para las especies humanas como las especies animales existe una
divisiébn entre machos y hembras por sus 6rganos genitales, sin embargo, en el
caso del ser humano no sélo los 6rganos genitales son los que diferencian a un
hombre de una mujer, sino que existen otros factores que los diferencian y por
esta razon actualmente se estd cambiando la utilizacion de la palabra sexo por
género para diferenciar a cada grupo. Dicho cambio ha surgido por el progreso
y los cambios de las mujeres dentro de la sociedad como expresa Lagarde
(2012, p.16): “El cambio filoséfico, ético y politico al crear la categoria de los
derechos humanos, es trascendente. El plural expresa la incorporacion de las

mujeres como género en lo humano”.

La diferencia sexual permite establecer si se pertenece al sexo masculino
o femenino. Sin embargo, en los seres humanos la pertenencia a uno u
otro sexo no esta definida sélo por las diferencias fisicas, sino también es
el resultado de la educacién, las costumbres y las normas que se
originan en la cultura de cada sociedad. Después de nacer, el ambiente
social propone actitudes y comportamientos considerados idéneos para
cada sexo y lleva a la adopcion de un rol sexual, masculino o femenino.

(Ballds, 1997, p.298)
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Segun Gibson, Ivancevich, Donnelly & Konopaske (2006, p. 98) expresa que:
“La investigacion ha mostrado que los hombres y las mujeres son iguales en
términos de capacidad de aprendizaje, memoria, capacidad de razonamiento,

creatividad e inteligencia”

En base a lo expuesto se puede notar que existen diferencias significativas
entre hombres y mujeres con respecto a su parte fisica, pero en lo referente a
su intelecto no presentan diferencia alguna, ya que se considera que ambos
géneros tienes las mismas capacidades para aprender y razonar. “Ser

diferentes no significa inevitablemente ser desiguales” (Lagarde, 2012, p. 18)

Lagarde (2012, p.431) indica que:

Es importante contribuir a cambios progresivos de las mentalidades y
estructurarpoliticas educativas y culturales capaces de enfrentar la
cultura de masasviolenta y discriminatoria y de difundir plenamente las
historias globales ylocales de la construccion de los derechos humanos

de las mujeres

Lo mencionado demuestra que la evolucion de las mujeres ha ocasionado

cambios importantes y la mentalidad de la sociedad ha comenzado y debe
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seguir evolucionando para que exista una sociedad con igualdad de géneros en

su totalidad.

El progreso de igualdad se ha ido evidenciado, lo citado anteriormente hace
referencia la parte fisica e intelectual de cada género, sin embargo en lo

referente al ambito laboral menciona Robbins (2004, p.37 ) que:

Hay pocas o ninguna diferencia significativa entre mujeres y hombres
gue repercuta en su desemperio laboral. Por ejemplo, no hay diferencias
constantes en la capacidad para resolver problemas, las habilidades de
analisis, el impulso por competir, la motivacion, la sociabilidad o la
capacidad de aprender. En estudios psicologicos se ha encontrado que
las mujeres estan mas dispuestas a plegarse a la autoridad y que los
hombres son mas agresivos y tienen mas probabilidades de albergar
esperanzas de éxito, pero tales diferencias son pequefias. Dados los
cambios significativos que han tenido lugar en los ultimos 30 afios en
cuanto al aumento de las tasas de participacion de la mujeres en el
mercado laboral y en cuanto a la reconsideracién de lo que constituyen
los papeles masculinos y femeninos, debemos adoptar la postura de que
no existen diferencias significativas en la productividad laboral entre

hombres y mujeres.
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Gibson, et.al. (2006) menciona:

Ha habido debates acerca de las diferencias entre hombres y mujeres en
términos de desempefio laboral, ausentismo y tasas de rotacion. El
debate del desempefio laboral no ha concluido. No existen datos
determinantes que sugieran que los hombres o las mujeres se
desempefian mejor en el trabajo. La Unica area en la que se encuentra
una diferencia hasta cierto punto consistente es en el ausentismo. Las
mujeres tienen una tasa mAas elevada de ausentismo, ya que casi
siempre son ellas quienes cuidan a los nifios, padres ancianos y
coényuges enfermos, lo cual las obliga a ausentarse con mas frecuencia

del trabajo.

Hombres y mujeres segun lo indicado por dichos autores no presentan
diferencias significativas en cuanto a la ejecucion de su trabajo, consideran que
ambos géneros son capaces para desempefarse adecuadamente y que por
ende los resultados de sus esfuerzos son reflejados por lo que hacen y no por

el género al que pertenecen.

A pesar de que no existe diferencia en el desempefio de hombres y mujeres,
Suarez (2008, parr. 4) indica que: “Las mujeres constituyen el 36% de la media

de la poblacion mundial activa, pero solo llegan a ocupar entre el 10% y el 20%
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de las posiciones de direccion. Este porcentaje baja a 6%, cuando se incluyen

sélo las posiciones de alta responsabilidad”

Segun lo mencionado se puede notar que la inclusidon de las mujeres en las
organizaciones ha sido significativa, sin embargo los cargos de direccion son
ocupados por la minoria de ellas, pero no se tiene un motivo claro de su porque,
ya que ambos géneros pueden desempefiarse en cualquier cargo laboral y su
resultado no se vera afectado de ninguna forma. lvancevich, Konopaske &
Matteson (2006, p. 98) plantea la siguiente interrogante ¢hay diferencias

basicas entre administradores y administradoras?, a la cual responde:

Han surgido tres puntos de vista diferentes:

1. No hay ninguna diferencia. Las mujeres que siguen la trayectoria no
tradicional de la administracion rechazan el estereotipo femenino y tienen
necesidades, valores y estilos de liderazgo similares a los de los

hombres que siguen trayectorias profesionales en la administracion.

2. Diferencias estereotipicas. Administradoras y administradores difieren
en términos de estereotipos, como resultado de las experiencias de
socializacién tempranas que refuerzan la masculinidad en los varones y

la feminidad en las mujeres.
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3. Diferencias no estereotipicas. Administradoras y administradores
difieren en sentidos opuestos a los estereotipos porque ellas tienen que
ser excepcionales para compensar las experiencias de socializacion

tempranas diferentes de las de los hombres.

Como se puede notar no existe diferencia alguna que indiqgue que un género se
desempeiia mejor que el otro, por el contrario ambos sexos tienen un
rendimiento adecuado, lo que cambia es la forma en la que ejecutan el trabajo,
pero en cuanto a los resultados no existe ningun dato que indique que los

hombres son mejores que las mujeres o viceversa.

Con respecto al clima laboral que esta vinculado estrechamente con la
satisfaccion del personal en su institucion Robbins (2004, p. 37) informa que:
“Del mismo modo, no hay pruebas de que el género de un empleado afecte en
su satisfaccion con el trabajo”, por ende con lo indicado reflejaria que la
percepcion que tengan los empleados del clima laboral de su institucién no se
vera afectada por su género, sino que su percepcidn serd basada en la

ejecucion de su trabajo.



CAPITULO Il

METODOLOGIA

2.1. Antecedentes del problema

En el Ecuador las evaluaciones sobre el clima laboral como menciona el diario
HOY publicado el 15 de mayo de 2013 indica que: “segun el estudio de
Responsabilidad Social de Empresas del Ecuador 2012, en el pais, el 63% de
las empresas esta haciendo evaluaciones del clima laboral, mientras que el
94% aplica politicas de estabilidad laboral y el 46% tiene una rotacion del

personal baja”.

Lo expuesto, indica la importancia que estan dando las empresas hacia la
evaluacion del clima laboral, convirtiéndose en un pilar fundamental obtener un
adecuado ambiente de trabajo para lograr conservar al personal y permitir su
desarrollo, es asi como en dicho articulo se menciona que las empresas tienen:
un 70% programas de seguridad y salud ocupacional, el 31% un seguro de
vida para sus colaboradores y el 46% programas para completar la formacion

profesional de sus empleados, todo esto lo ejecutan con la finalidad de aportar

46
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para que el clima de trabajo sea el indicado y retener a su personal

manteniéndolo satisfecho.

En cuanto al ambito deportivo Hudtwalcker (2006, parr.9), Co-director del
Centro de Orientacién Deportiva en Buenos Aires comenta en el articulo “Clima
laboral en los equipos deportivos”, sobre la importancia del clima laboral dentro
de las organizaciones deportivas, considera que para que exista un adecuado
funcionamiento entre los directivos, la parte administrativa, el cuerpo técnico y
los jugadores debe haber una relacibn armoniosa y para lograrlo es
fundamental que el clima laboral sea el adecuado, denominado por el autor
como Clima Social, pues se basa en la terminologia de R.H. Moos, B.S. Moos y

E.J. Trickett, 1974.

Sin embargo, dentro del campo deportivo el clima laboral y su evaluacion no ha
sido evidenciada, es asi que existe un estudio sobre la percepcion del clima
laboral en las organizaciones deportivas municipales en Castilla realizado por
Garcia en 2006, en el que indica que son escasos los estudios sobre el clima

laboral en organizaciones deportivas.

El estudio que realiz6 Garcia en las organizaciones deportivas expresa que la
percepcion global del clima laboral es de 4,65 valor medio- bajo segun la escala
de Likert de 1 a 7 y en sus resultados mas detallados concluyo que el personal

que tiene una percepcion mas favorable del clima laboral son los trabajadores
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comprendidos entre las edades de 26 a 36 afios que tienen un contrato laboral
parcial y que laboran en la organizacion de 2 a 9 afos, resaltando que la
percepcion del clima no depende del nivel de educacion o sexo al que

pertenezca la persona.

En el estudio realizado por el Lic. Edilberto Lazarte Cruz el 14 de Septiembre de
2012 al equipo Tahuichi Aguilera Mundialito de Bolivia sobre el clima laboral, se

obtuvo los siguientes resultados:

e Aspecto pertenencia al equipo: el 74% si pertenecen, 15% mas o menos
y el 11% no se sienten del equipo.

e Aspecto participacion en el equipo: el 57% participan, el 29%
participacion media y el 14% consideran que no participan.

e Aspecto relacion con los compafieros: 50% tienen buena relacion, 40%
mas o0 menos y el 10% no tienen buena relacién.

e Aspecto relacién con el cuerpo técnico: 80% estan de acuerdo, 19%

mas o0 menos y el 1% no esta de acuerdo.

Aportando informacion sobre el clima laboral en las organizaciones deportivas
tenemos a Hernandez & Toro (s.f., Clima Organizacional en los Equipos

Deportivo en la Alta Competicion, parr.1), quienes indican que:
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Los equipos deportivos de alto rendimiento no podran permanecer por
mucho tiempo ajenos a los estudios sobre el Clima Organizacional, ya
gue este fendmeno de una forma u otra constituye un factor primordial en
la optimizacién de los resultados deportivos y en el funcionamiento
homogéneo de cualquier organizacion deportiva, por lo que realizar
estudios y andlisis del mismo es de vital importancia si se quiere lograren

el deporte un entorno laboral eficiente y eficaz.

De lo expuesto, se determina que el clima laboral es muy importante en
cualquier organizacion, sin embargo, como lo recalcan los autores mencionados
las evaluaciones sobre el clima en instituciones deportivas son escasas y en el

Ecuador no se encuentra ningun dato sobre evaluaciones de este tipo.

La Federacion Deportiva de Tungurahua ofrece sus servicios desde 1922 y no
cuenta con una evaluaciéon del clima laboral, es de vital importancia evaluar el
clima laboral para comprender la percepcion de sus colaboradores sobre el
ambiente en el cual se desenvuelven y urgente iniciar con dicho proceso para
empezar a tomar medidas que mejoren las falencias que se pueden encontrar,

es por ello, se escogid esta institucion y desarrollar el presente trabajo.
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2.2. Significado del problema

En la Federacion Deportiva de Tungurahua al no contar con una evaluacion de
clima laboral, sus dirigentes no pueden conocer de una manera objetiva como
sus integrantes se sienten en su lugar de trabajo, por lo cual no ejecutan
ninguna medida de solucion, debido a que aparentemente todo estd normal, sin
embargo, por la falta de conocimiento esto puede estar afectando a la
institucién y sus miembros pueden renunciar debido a que no existe una

preocupacion de sus autoridades sobre como mejorar el ambiente de trabajo.

Por todo lo mencionado anteriormente es necesario estudiar el clima laboral de
dicha institucion, para conocer de manera objetiva que piensan los trabajadores
sobre el mismo, y segun esto se debera ejecutar las medidas de solucion, razén
por la cual se debe investigar como las areas, los cargos y el género interpretan
su ambiente laboral. De esta manera mejorara el desempefio de sus miembros

y generard el crecimiento de la institucion.
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2.3. Definicion del problema

Preguntas Basicas

¢En qué tipos de empresa se debe evaluar el clima laboral?

En realidad todas las empresas sin importar su tipo deben evaluar el clima
laboral, ya que gracias a ello, se puede conocer como las personas se sienten o
piensan respecto al lugar donde estan trabajando.Se puede tomar las medidas
correctivas necesarias en los aspectos que se encuentre falencias, generando
con ello que el personal de la institucion esté satisfecho en su trabajo y genere

crecimiento a la empresa mediante un adecuado desempefio.

¢ Por qué evaluar el clima laboral por areas, cargos y género?

Porque mediante esta division se obtendra un conocimiento especifico sobre
como es percibido el clima laboral en cada una de estas divisiones, es decir, se
conocera los factores que hacen que un grupo perciba de una manera diferente
al otro, de esa manera se podra identificar con mayor facilidad que areas,
cargos o0 género es el mas afectado, logrando con ello aplicar las soluciones

segun las caracteristicas del tipo de grupo afectado, con lo cual los resultados
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de las mismas van a tener un mayor impacto, ya que estan disefladas

especialmente para ese grupo.

¢Conocer el clima laboral de la institucion permite el crecimiento de la

empresa?

Si, porque mediante el conocimiento claro que se tiene sobre como los
trabajadores se sienten dentro de su empresa, se pueden aplicar las soluciones
necesarias para mejorar los aspectos deficientes encontrados, logrando que se
produzcan cambios para el bien de la empresa y de su personal, evitando que
la gente se desmotive y se genere rotacion de personal. Al implantar las
medidas de solucion la gente se va a sentir tomada en cuenta y su desempefio
mejorara notablemente, razén por la cual el conocer el clima laboral de la
institucion es de gran ayuda pues se puede prevenir problemas futuros y se

logra un mayor rendimiento de la empresa.

¢En qué difiere el clima laboral del personal conforme a las areas, cargos y

género?

El clima laboral es diferente en cada una de las areas debido a que tienen su
propio espacio, grupo de integrantes y funciones especificas, al igual que en los

cargos tienen sus responsabilidades que cumplir, competencias y
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conocimientos que deben poseer para desenvolverse adecuadamente, en
cuanto al género tienen sus caracteristicas propias de comportamiento, forma
de pensar y actuar, por tanto, se puede notar que debido a que estas divisiones
tiene sus particularidades hace que el clima difiera entre grupo, pues cada uno
de ellos posee aspectos que los diferencia, y hacen que el clima laboral sea

percibido de distinta manera.

¢, Qué caracteriza al clima laboral en las diferentes areas, cargos y género?

Lo que caracteriza a los grupos es la forma en que cada uno se desenvuelve
debido a que el area, cargo y género tienen sus caracteristicas propias, su
forma especifica de pensar, sus funciones que cumplir, el espacio que posee
para ejecutar su trabajo, el numero de integrantes que lo conforman, entre
otros. Esto hace que el area, cargo, género sea distinto y el clima laboral que el
grupo percibe toma su caracteristica particular y hace que el significado sea

distinto.
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2.4. Planteamiento del tema

“Valoracion del clima laboral en relacién a las areas de trabajo, los cargos

laborales y el género en una organizacion deportiva”

2.5. Delimitacion del problema

2.5.1. Delimitacién de contenido

Campo: Psicologia Organizacional
Area: Gestion De Talento Humano

Aspecto: Clima Laboral

2.5.2. Delimitacién espacial

Provincia: Tungurahua.
Ciudad: Ambato.

Intsitucién: Federacion Deportiva de Tungurahua.
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Direccion: Calles Victor Hugo y Av. Bolivariana.

2.5.3. Delimitacién temporal

Inicio: Mayo 2014.

Fin: Abril 2015.

2.6. Variables e indicadores

Variable independiente: Clima Laboral.

Indicadores: credibilidad, respeto, imparcialidad, camaraderia, orgullo,

liderazgo.

Variable dependiente: Areas de trabajo, los cargos laborales y el género.

Indicadores: Manual de funciones.
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Objetivos

2.7.1. Objetivo General

2.7.2.

Valorar el clima laboral por areas de trabajo, cargos laborales y género.

Objetivos Especificos

Caracterizar las condiciones del clima laboral por &reas de trabajo,
cargos y género.

Realizar un andlisis comparativo sobre los resultados de la evaluacién
del clima laboral por areas de trabajo, cargos laborales y género.
Identificar qué aspectos deficientes existe en cada uno de los grupos
evaluados en la Federacion Deportiva de Tungurahua, en base a los
resultados de Great Place to Work Trust Index.

Elaborar la propuesta para mejorar el clima laboral de la Federacion

Deportiva de Tungurahua.
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2.8. Paradigma

El paradigma del trabajo de investigacion es no experimental, se basa
fundamentalmente en la observacion de fendbmenos tal y como se dan en su
contexto natural, para después analizarlos. Debido a que en la investigacién no
se construye ninguna situacion, sino que se observan situaciones que surgieron

y analizar cudl es el nivel o estado de las variables en un periodo de tiempo.

2.9. Disefio

El disefio de la presente investigacion es descriptivo, como menciona Grajales
(s.f., p.1), el paradigma descriptivo se refiere a la elaboracion de un plan de
actuacion una vez que se ha establecido el problema de investigacion. Por tal
motivo, en la presente investigacion el paradigma que se utilizara sera el
descriptivo, ya que el objetivo principal del mismo es lograr entender la realidad
del fendbmeno, mediante la descripcion de sus caracteristicas, componentes,

terminando asi con la elaboracion de la propuesta de actuacion sobre el mismo.
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2.10. Enfoque

Cualitativo: Se describe todas las cualidades sobre el tema, haciendo una

representacion completa sobre el mismo.

Cuantitativo: Se trabaja con datos estadisticos arrojados de los resultados de

la prueba aplicada al grupo.

2.11. Modalidad

Bibliogréafica: Se recopila la informacion de libros, sitios web, diarios, como

fuentes de investigacion que daran sustento al trabajo.

De Campo: Se acude al sitio donde se efectla la investigacion, para recabar

informacion directa sobre el mismo.
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2.12. Técnicas e Instrumentos

Técnica Psicométrica: Instrumento estandarizado como es el Great Place To

Work Trust Index. (Anexo 1)

Instrumento: Cuestionario “Great Place To Work Trust Index” evalGa cinco
dimensiones principales que son: credibilidad, respeto, imparcialidad,
camaraderia y orgullo, teniendo una dimensién adicional denominada Gestalt
referente al liderazgo. Cada una de estas tiene subdimensiones, siendo un total
de 38 dimensiones que evalla la prueba, las que identifican como se encuentra

el clima laboral en una empresa.

Técnica Observacion: Se observa los comportamientos de los miembros de la

institucion.

Instrumento: Ficha de observacion, en la cual se enlista las caracteristicas de
una empresa que tiene un clima laboral positivo, dichos aspectos fueron
tomados de Silva, et. al (2008), mediante este instrumento se observé y se
marcO las caracteristicas de la Federacién Deportiva de Tungurahua, ademas
en cada visita a la instituciébn se registr6 las actividades ejecutadas y los

comportamientos observados por los miembros, lo cual sera informacién de
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apoyo para poder elaborar la propuesta ya que mediante el instrumento
conoceremos la predisposicion que tienen los miembros de la organizacion.

(Anexo 2y 3)

2.13. Validez y Confiabilidad

El cuestionario que utiliza el GPTW ha sido desarrollado por el Instituto del
mismo nombre, fundado en 1980 en Estados Unidos, especializado en
medicion, valoracién e intervencion sobre el clima y la cultura organizacionales,
campo en el que es reconocido como una autoridad mundial. El estar presente
en 40 paises de tres continentes, en Latinoamericana en Argentina, Brasil,
Chile, Colombia, Ecuador, México, Perl, Uruguay y Venezuela, asi como ser
responsable de la lista “The Best Companies to Work for” la cual ha llegado a
ser el referente de los mejores empleadores de un pais, cuyos resultados se
publican en medios tan prestigiosos como Clarin (Argentina), Epoca (Brasil), El
Pais (Espafia), Fortune (Estados Unidos), Financial Times (Reino Unido),
Revista Ekos (Ecuador), ElI Nacional (Venezuela), Revista Dinero (Colombia),

son referencias objetivas que garantizan su calidad y eficiencia.

El Alfa de Cronbach es de 0,94, indica que el instrumento es consistente, como

se muestra en la siguiente ilustracion 2:



llustracién 2.1 Alfa de Cronbach

» Analisis de fiabilidad

[Conjunto de datosl] C:\Users‘windows\Documents\TESI5\Encuesta.sav

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Casos  Validos 96 1000
Excluidos? 0 0
Total 96 1000

a. Eliminacian por lista basada en

todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronkach elementos
H45 7
Estadisticos total-elemento
Media de la Warianza de la Alfa de
escala sise escala sise Correlacidn Cronhach si
elimina el elimina el elemento- se elimina el
elemento elemento total correqgida elemento
Credibilidad 289,54 35367 388 Lo7 530
Respeto 28217 35437 067 866 833
Imparcialidad 29117 34824098 503 530
Camaraderia 28893 35004 884 o7 530
Qrgullo 290,27 33549063 866 G832
Gestal 287,08 34328 361 553 G774
Estilo Gerencial 288,549 34968,833 946 927

Elaborado por: Valencia Paulina, 2015

Fuente: SPSS 20

La validacién del instrumento fue realizada por un experto (Anexo 4).
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2.14. Poblacion y muestra

La Federacion Deportiva de Tungurahua estd conformada por un total de 96
trabajadores. El personal esta conformado por hombres y mujeres, ocupando
cargos administrativos, técnicos y de servicios, distribuidos en las éareas
administrativa, metodoldgica, financiera, marketing, bienestar laboral, servicios
generales, juridico, médico e informatico. Debido a que el tamafio de la
poblacién es pequefio, por lo tanto no se requiere de la obtencién de una

muestra y se procedera a trabajar con todo el personal de la institucion.

La Federacién Deportiva de Tungurahua estd conformada por un total de 8

departamentos y los delegados del Ministerio de Deporte siendo éstos:

e Departamento Administrativo: encargado de la administracion, control y
realizacion de todos los trabajos administrativos de la empresa. Lo
conforman un total de 7 personas.

e Departamento Técnico Metodoldgico: encargado del control, supervision
y seguimiento del cuerpo técnico y jugadores pertenecientes a la

institucion. Conformado por un total de 52 personas.
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Departamento de Bienestar Laboral: encargado de asuntos laborales y
sociales concernientes al personal de la institucion. Actualmente sin
representante.

Departamento Informatico: encargado del mantenimiento, control y
actualizacion de software y equipos. Conformado por 1 persona.
Departamento Financiero: encargado del control de la salida y entrada de
dinero de la institucién. Conformado por un total de 5 personas.
Departamento Juridico: encargado de todos los asuntos judiciales
correspondientes a la institucion. Conformado por 1 persona.
Departamento de Servicios Generales: encargado del mantenimiento y
supervision de los escenarios deportivos de la institucion. Conformado
por 25 personas.

Departamento Médico: encargados de mantener el bienestar del
personal, con un control de su estado de salud. Conformado por 3
personas.

Delegados del Ministerio: Encargados del control y reporte de las

actividades realizadas por la FDT. Conformado por 2 personas.

De acuerdo a la division planteada los cargos con los que cuenta la Federacién

Deportiva de Tungurahua al momento son:

Administrador



Delegada técnica

Coordinadora Ejercitate Ecuador
Director Técnico Metodolégico
Jefe de Servicios Generales
Metodologo

Asistente Juridico

Asistente Administrativo
Secretaria

Entrenador

Monitor

Asistente Financiero

Contador

Relacionador Publico

Técnico Informatico

Psicélogo

Médico

Fisioterapeuta

Guardalmaceén

Administrador de Residencia Deportiva
Chofer

Auxiliar de Servicios
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Dentro la Federacion Deportiva de Tungurahua se tiene un total de:

Mujeres: 24

Hombres: 72

Con respecto a las mujeres se encuentran distribuidas de la siguiente manera

segun los departamentos de la institucion:

e Dpto. Administrativo: 3

e Dpto. Servicios Generales: 6

e Dpto. Técnico Metodologico: 8

e Dpto. Médico: 1

e Ministerio del Deporte (delegadas):2

e Dpto. Financiero: 4

En cuanto a los hombres la distribucion es la siguiente:

e Dpto. Administrativo: 4
e Dpto. Servicios Generales: 19
e Dpto. Técnico Metodolégico: 44

e Dpto. Médico: 2
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e Dpto. Informético: 1
e Dpto. Juridico: 1

e Dpto. Financiero: 1

En una evaluacion de clima laboral se busca obtener la apreciacion del nivel de
satisfaccion del personal de la institucion y no de cada persona, ya que no seria
representativo y se obtendria varios niveles de satisfaccion como tantas
personas tenga una organizacion. Por tanto, no es factible trabajar en los
grupos que se encuentra estructurado en la FDT, pues existen departamentos
conformados por una o dos personas, por esta razén para el desarrollo del

presente trabajo se ha agrupado en las siguientes areas:

Administrativa

Técnico Metodoldgico

Servicios

Financiera

Y en los siguientes cargos:

e Jefaturas
e Apoyo Administrativo

e Auxiliares de Servicios



e Entrenadores

2.15. Gréfico del proceso y la propuesta
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llustracién 2.2 Proceso Valoracion del Clima Laboral

Tabulacién de

Problema '
instrumentos

Fichas de

Base tedrica o
observacion

Aplicacién de

Visita a FDT Test

Elaborado por: Valencia Paulina, 2015

Fuente: Desarrollo del Trabajo

Problema: La finalidad es encontrar cual es la dificultad existente en la

Analisis de
resultados

Descubrimiento
de falencias

Propuesta de
mejora

institucién, una vez detectada sera el punto de partida para el desarrollo del

trabajo investigativo, se pretende solucionar y mejorar el problema existente.
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Base tedrica: Identificado el problema se procede a adquirir toda informacion
respecto al mismo, conocer sus caracteristicas, factores, causas,
consecuencias, y actuar de una manera concreta y comprende claramente en

gue consiste.

Visita FDT: Se propone una visita al lugar donde se detect6 el problema para
realizar la evaluacién respectiva, obtener resultados con datos objetivos que

indiquen la realidad en la que se encuentra la institucion.

Aplicacion del test: Se evalla con el instrumento seleccionado (Great Place
To Work Trust Index) al personal que se encuentra en el sitio donde se
descubrid el problema, el mismo que permitira obtener datos estadisticos para

el andlisis de la situacion.

Fichas de observacion: Para complementar la evaluacién se utilizé fichas de
observaciéon (elaborada en base las caracteristicas que expone Silva, et. al )
que permiten registrar los comportamientos de las personas y lograr de esa

manera tener informacion adicional que contribuya al analisis.

Tabulacién de instrumentos: Se tabula el instrumento aplicado Great Place
To Work Trust Index, se utilizé el SPSS 20, para conocer los porcentajes y la

condicion en la que segun los datos estadisticos se encuentra el problema.
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Analisis de resultados: Una vez obtenidos los datos numéricos, en base a los
mismos se realiza el andlisis de la situacion, se determina el nivel bueno,

regular o malo en el que esté el problema.

Descubrimiento de falencias: Con el conocimiento del nivel en el que se
encuentra el problema, se determinard los factores que tienen falencia y que
ocasionan que el problema siga existiendo, y de esta manera establecer los

puntos sobre los que se debe actuar para corregir el inconveniente.

Propuesta de mejora: Teniendo en claro los puntos sobre los que se debe
actuar, se plantea actividades que permitan corregir las falencias y convertirlas
en fortalezas, solucionando el problema y logrando el desarrollo de la
institucion.

llustracién 2.3 Proceso de la propuesta

Falencias Actividades

[
[
Propodsito Alcance

Elaborado por: Valencia Paulina,2015
Fuente: Desarrollo del Trabajo
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Falencias: Al conocer las falencias existentes en la institucion, se tiene los
puntos de partida que llevan a disefar la propuesta de mejora para combatir

las mismas y lograr la solucion de la dificultad.

Propdésito: Para iniciar la propuesta se debe tener en claro cuél es el objetivo,
es decir, establecer la meta a la que se quiere llegar con el desarrollo de la
misma. En este caso desarrollar las dimensiones de nivel critico a excelente

del clima laboral.

Alcance: Cuando se determina a donde llegar, se define a quiénes esta dirigida

la propuesta y quiénes se van a beneficiar de las actividades a desarrollarse.

Actividades: Se plantean las acciones y se establecen los pasos a seguir para

conseguir los cambios.

2.16. Tabla de Valoracion

Sera la guia que permitira efectuar una apreciacion cualitativa de los puntajes
numeéricos obtenidos, es decir en base a la misma se podra indicar en qué nivel

0 grado se encuentra determinado grupo.



Tabla 2.1 Tabla para Valoraciéon Cualitativa

VALORACION ESCALA DE VALORACION

CUALITATIVA
Excelente 52,54 100
Muy alta 51,23 52,53
Alta 49,93 51,22
Media 46,02 49,92
Baja 44,71 46,01
Muy baja 43,41 44,70
Critica 1 43,40

Elaborado por: Valencia Paulina, 2015

Fuente: Great Place to Work
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CAPITULO Il

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Al aplicar el instrumento Great Place To Work Trust Index, que permite conocer
el nivel de satisfaccion en sus diferentes dimensiones sobre el ambiente laboral

y aplicado al personal de la FDT, se encontro lo siguiente:

3.1. Resultado General de Clima Laboral

Tabla 3.1 Resultado General de Clima Laboral

Dimensién/Variable Acep. Valoracion
Credibilidad 48 Media
Respeto 47 Media
Imparcialidad 46 Media
Camaraderia 48 Media
Orgullo 47 Media
Gestalt 51 Alta
Estilo gerencial 49 Media

Elaborado por: Valencia Paulina, 2015

Fuente: Investigacion campo
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llustracién 3.1 Gréafico Resultados General de Clima Laboral

52% 51%
51%
50% | 4% 49%
a8% 4% a7

47% 4% 6%

46%
45%
44%
43%

Elaborado por: Valencia Paulina, 2015

Fuente: Investigacion campo

Los resultados obtenidos revelan el puntaje de aceptacion que tiene el personal
en las diferentes dimensiones: 48 (nivel medio) en la dimension Credibilidad, 47
(nivel medio) en Respeto, 46 (nivel medio) en Imparcialidad, 48 (nivel medio) en
Camaraderia, 47 (nivel medio) en Orgullo, 51 (nivel alto) en Gestalt y 49 (nivel
medio) en Estilo Gerencial. En base a estos resultados se concluye que la
percepcion del personal de la FDT en todas las dimensiones se encuentran en
un nivel medio en relacion a la escala de valoracién, a excepcion de la
dimension Gestalt que esta en nivel alto, indicando que presenta conformidad
en todo lo relacionado con los estilos de liderazgo, la comunicacion,
accesibilidad, practicas que realiza la organizacion para sus empleados, las
relaciones entre jefes — subordinados y compaferos de trabajo, identificacion
con la empresa, equidad, justicia, respeto. Cabe recalcar que al existir un

puntaje medio en las dimensiones indica que la otra mitad no se encuentra
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conforme y se debe emplear un plan de accion para que exista una total

aceptacion por todos sus empleados.

3.2. Por Areas De Trabajo

Tabla 3.2 Resultados del Clima Laboral por Areas de Trabajo

Area de frabajo
Administrativa | Financiero | Senvicios | Metodologico
Media Media Media Media

Credikilidad G4 1 43 47
Fespeto 62 35 a7 42
Imparcialidad f1 42 44 45
Camaraderia 66 45 44 46
Qrgullo 65 40 45 46
Gestal 68 80 33 h2
Estilo Gerencial 67 47 43 48

Elaborado por: Valencia Paulina, 2015

Fuente: Investigacion campo

Los resultados muestran que dentro de la dimension Credibilidad, en el area
administrativa existe un puntaje de 64 (nivel excelente), en el area financiera 51
(nivel muy alto), area de servicios 43 (nivel critico) y area metodologica 47 (nivel
medio). Notandose que las areas administrativa y financiera se encuentran con
un grado de aceptacién alto respecto a la forma de comunicacién, delegacion,

coordinacién, accesibilidad, confiabilidad, honestidad que existe dentro de la
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organizacién, sin embargo, en el area de servicios su nivel de aceptacion es
medio y en el area metodoldgica es critico razén por la cual se debe trabajar y
centrar la atencion en ellos para mejorar y eliminar el malestar en este grupo de

personas.

En la dimension Respeto se tiene un puntaje de 62 (nivel excelente) en el area
administrativa, area financiera 35 (nivel critico), area de servicios 47 (nivel
medio) y area metodoldgica 42 (nivel critico). Lo que indica que el area
administrativa es la Unica que esta satisfecha en relacion a los aspectos como
es participacion, apoyo, cuidado, desarrollo, reconocimiento; el area de
servicios necesita mejorar y en las areas financiera y metodoldgica desarrollar
la dimension de respeto en la cual el personal empiece a tener mayor

rendimiento y comodidad con la institucion.

En la dimensién Imparcialidad existe un puntaje de 61 (nivel excelente) por el
area administrativa, 42 (nivel critico) en el area financiera, 44 (nivel bajo) en el
area servicios y 45 (nivel bajo) en la metodoldgica. Estos resultados indican
que el area administrativa tiene aceptacion en cuanto a los aspectos como
equidad y justicia en remuneracion, trato, ausencia de favoritismo; mientras que
las areas financiera, de servicios y metodoldgica estan en niveles bajos, se
debe actuar en ellas para que eliminar la desigualdad con respecto al trato que

reciben en la organizacion.
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En la dimensibn Camaraderia existe un puntaje de 66 (nivel excelente) por el
area administrativa, 45 (nivel bajo) en el area financiera, 44 (nivel muy bajo) en
servicios y 46 (nivel medio) en el area metodoldgica. El area administrativa y
metodoldgica tienen aceptacion con las relaciones existentes en la
organizacién, su hospitalidad y fraternidad. En las éareas financiera y de

servicios se debe generar buenas relaciones entre el personal.

La dimension Orgullo presenta un puntaje de 65 (nivel excelente) en el area
administrativa, 40 (nivel critico) en el area financiera, 45 (nivel bajo) en la de
servicios y la metodolégica 46 (nivel bajo). Se determina que el area
administrativa no tiene ningun inconveniente relacionada con la identificacion y
compromiso del personal con la empresa, el equipo y su trabajo. Las areas en
las que se debe trabajar son: financiera, de servicios y metodoldgica, para

generar un sentimiento de pertenencia a la organizacion.

En la dimension Gestalt existe un puntaje de 68 (nivel excelente) en el area
administrativa, 80 (nivel excelente) en la financiera, 33 (nivel critico) en la de
servicios y 52 (nivel muy alta) en la metodoldgica. Lo que sefiala que todas las
areas presentan un nivel de satisfaccion alto por su lugar de trabajo, es decir
consideran que es un buen lugar para trabajar, a excepcion del area de
servicios que es la Unica que presenta un nivel critico y en la que se debe

trabajar.
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Dentro de la dimension Estilo Gerencial se halla un puntaje de 67 (nivel
excelente) en el area administrativa, 47 (nivel medio) en el area financiera, 43
(nivel critico) en la de servicios y 48 (nivel medio) en la metodolégica. El area
administrativa se encuentra conforme con la forma de direccion de su lider, las
areas financiera y metodoldgica su nivel de conformidad es medio, sin embargo,
el area de servicios su nivel es critico por lo que se debe desarrollar un estilo de

liderazgo que beneficie a la relacion jefe — subordinado.

Con todos estos resultados se concluye que la Unica area satisfactoria es la
administrativa, por lo que este grupo considera que existe un buen clima laboral
en la organizacién; el area metodolégica se encuentra con un nivel de
satisfaccion medio y requerira un refuerzo para llegar al nivel excelente. Sin
embargo, las areas financiera y de servicios necesitan de atencién porque
poseen un nivel de satisfaccion bajo que indica que no existe un buen clima
laboral, por tanto se debe trabajar para mejorar esas falencias y generar

satisfaccion.



3.3. Por Cargos Laborales

Tabla 3.3 Resultados del Clima Laboral por Cargos Laborales
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Cargo

Jefatura Apoyo Auxiliares | Entrenadores

Media Media Media Media
Credibilidad 65 54 43 46
Fespeto 64 42 4a 42
Imparcialidad 69 41 44 44
Camaraderia 65 53 44 45
Orgullo 59 54 45 45
Gestal G2 G 34 54
Estilo Gerencial 68 51 43 48

Elaborado por: Valencia Paulina, 2015

Fuente: Investigacion campo

La dimensién Credibilidad muestra que el cargo jefaturas tiene un puntaje de

65 (nivel excelente), los administrativos de apoyo 54 (nivel excelente), los

auxiliares de servicios 43 (nivel critico) y los entrenadores 46 (nivel medio). Lo

gue indica que los cargos jefaturas y administrativos de apoyo se encuentran

conformes; el cargo de entrenadores estd en nivel aceptable y el cargo de

auxiliares de servicios esta en nivel critico lo que muestra que no existe una

buena comunicacion, coordinacion y accesibilidad en las personas que tienen

este cargo.
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En la dimension Respeto se obtuvo un puntaje de 64 (nivel excelente) en el
cargo jefaturas, 42 (nivel critico) en los administrativos de apoyo, 46 (nivel
medio) en auxiliares de servicios y 42 (nivel critico) en entrenadores. En base a
ello el cargo jefaturas es satisfactorio en relacion al reconocimiento de su
trabajo, oportunidades de desarrollo, participacion en la organizacion; para los
auxiliares de servicios su nivel de satisfaccion es medio; los cargos afectados

son: administrativos de apoyo y entrenadores.

En Imparcialidad existe un puntaje de 69 (nivel excelente) para las jefaturas, 41
(nivel critico) para los administrativos de apoyo, 44 (nivel muy bajo) en
auxiliares de servicios y 44 (nivel muy bajo) en los entrenadores. Se demuestra
que los cargos que necesitan atencion y se debe efectuar mejoras para generar
un sentimiento de equidad y justicia son los administrativos de apoyo, auxiliares
de servicios y entrenadores, mientras que las jefaturas se encuentran

satisfechas con la equidad y justicia en el trato.

En Camaraderia se obtuvo que las jefaturas presentan un puntaje de 65 (nivel
excelente), 53 (nivel excelente) para administrativos de apoyo, 44 (nivel muy
bajo) en auxiliares de servicios y 45 (nivel bajo) en los entrenadores. Los
resultados muestran que los cargos con los que se debe trabajar son: auxiliares
de servicios y entrenadores, quiénes presentan un nivel bajo referente a las

relaciones entre jefes y compaferos,no existe hospitalidad y fraternidad en
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estos grupos, mientras que los cargos jefaturas y administrativos de apoyo se

encuentran satisfechos con su trabajo en equipo.

La dimension Orgullo posee un puntaje de 59 (nivel excelente) en el cargo
jefaturas, 54 (nivel excelente) en administrativos de apoyo, 45 (nivel bajo) en
auxiliares de servicio y 45 (nivel bajo) en entrenadores. Los cargos jefaturas y
administrativos de apoyo no presentan falencia; sin embargo, los auxiliares de
servicios y los entrenadores no estan orgullosos o con sentimiento de

pertenencia a la organizacion, ya que su nivel de aceptacion es bajo.

En la dimension Gestalt existe un puntaje de 62 (nivel excelente) en el cargo
jefaturas, 66 (nivel excelente) en los administrativos de apoyo, 34 (nivel critico)
en auxiliares de servicios y 54 (nivel excelente) en los entrenadores. Se indica
que las jefaturas, administrativos de apoyo y entrenadores poseen un nivel alto
de satisfaccién, mientras que el cargo auxiliares de servicios es el Unico que

necesita atencidén para sentirse comodo en su ambiente de trabajo.

En Estilo Gerencial se obtuvo un puntaje de 68 (nivel excelente) en las
jefaturas, 51 (nivel alto) en administrativos de apoyo, 43 (nivel critico) para los
auxiliares de servicios y 48 (nivel medio) en los entrenadores. Estos resultados
indican que los cargos jefaturas y administrativos de apoyo estan conformes

con la manera de liderar de sus jefes, los entrenadores en un nivel medio de
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aceptacion y los auxiliares de servicios presentan inconformidad con el estilo de

liderazgo existente.

En general se concluye que el cargo jefaturas no presenta ninguna
inconformidad por lo que se determina que para dicho grupo existe un buen
clima laboral en la organizacion. Los administrativos de apoyo y los
entrenadores estan en un nivel medio de satisfaccion sobre su ambiente de
trabajo; los auxiliares de servicios manifiestan insatisfaccion en varias

dimensiones ya que para ellos el clima laboral de la organizacién no es bueno.

3.4. Por Género

Tabla 3.4 Resultados del Clima Laboral por Género

Genearo

Homlire Mujer

Media Media
Credibilidad 48 a1
Fespeto 4G 47
Imparcialidad 47 46
Camaraderia 48 48
crgullo 47 449
Gestal 46 (515
Estilo Gerencial 449 a2

Elaborado por: Valencia Paulina, 2015

Fuente: Investigacion campo
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En la dimensiéon Credibilidad se puede observar que existe un puntaje de 48
(nivel medio) por parte de los hombres, y 51 (nivel alto) en las mujeres. No
existe inconformidad por ninguno de los géneros referente a la comunicacion,
accesibilidad, delegacion, coordinacion en la organizacién, sin embargo hay que

trabajar con los hombres para fortalecer y alcanzar un nivel alto de satisfaccion.

En Respeto existe un puntaje de 46 (nivel medio) en hombres y 47 (nivel medio)
en mujeres, lo que indica que existe conformidad de los dos géneros respecto a
las oportunidades de desarrollo, reconocimiento del trabajo realizado, respeto
de su vida personal, espacio fisico y recursos que poseen, sin embargo, hay
gue tomar en cuenta que a pesar de no existir inconformidad su grado de
satisfaccion no es completo, por lo que se debe seguir trabajando para lograr

alcanzarlo.

En Imparcialidad se tiene un puntaje de 47 (nivel medio) en hombres y 46 (nivel
medio) en mujeres. Hombres y mujeres estdn conformes con la equidad y

justicia que existe en la organizacion.

En Camaraderia existe un puntaje de 48 (nivel medio) en hombres y 48 (nivel
medio) en mujeres, como se puede notar ambos géneros deben mejorar para

alcanzar un nivel alto de satisfaccion.
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En Orgullo se obtuvo un puntaje de 47 (nivel medio) en hombres y 49 (nivel
medio) en mujeres, que revela que ambos géneros se sienten parte de la

organizacién y estan orgullosos de pertenecer a la misma.

En la dimension Gestalt existe un puntaje de 46 (nivel medio) en hombres y 66
(nivel excelente) en mujeres, en este caso se puede observar que por parte de
las mujeres la percepcién por su ambiente de trabajo es alto y se sienten
satisfechas en la organizacion; los hombres no muestran inconformidad pero se

debe trabajar para mejorar.

En Estilo Gerencial existe un puntaje de 49 (nivel medio) en hombres y 52 (nivel
muy alto) en mujeres, indica que ambos géneros no tienen inconformidad con la

forma de liderar de sus superiores.

Como se observa en la ilustracion 6, en general se concluye que los dos
géneros no presentan inconformidad en las dimensiones, pero existe un grado

de satisfaccion medio por lo que se debe trabajar para elevar su nivel.



CAPITULO IV

PROPUESTA

Introduccién:

La propuesta planteada se ha realizado en base a los resultados obtenidos con
la aplicacion del instrumento Great Place to Work, donde se determind las
dimensiones con falencias. Conjuntamente la ficha de observacion indica que

la Federacion Deportiva de Tungurahua no posee caracteristicas como:

e Satisfaccion en el trabajo

e Participacion en el grupo

¢ Relaciones adecuadas con los trabajadores
e Satisfaccion con los ingresos

e Deseo de permanencia en la empresa

e Sentimiento de felicidad

e Cohesion del grupo

e Ausencia de conflictos

e Sentimiento de participacion en el grupo
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Ademas en los comportamiento observados en los trabajadores se noto el
deseo que exista un cambio ya que expresaban inconformidades con el
propésito de solucionarlas. Por esta razén en base a la ficha y al instrumento

del Great Place to Work en esta propuesta se trabajara con las dimensiones:

e Comunicacion

e Participacion y cuidado

e Equidad vy justicia

e Hospitalidad

e Fraternidad y sentido de equipo

e Estilo de liderazgo.

Objetivo: Desarrollar las dimensiones de nivel critico a excelente, en las areas
de trabajo, cargos laborales y género de la Federacion Deportiva de
Tungurahua, para generar satisfaccion y un mejor desempefio de sus

trabajadores.

Objetivos especificos:
e Describir cada dimension en la que se encontr¢6 falencias.
e Plantear actividades especificas que permitan obtener un clima laboral

adecuado.
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Justificacion:

El desarrollar una propuesta de mejora para una organizacion, se considera
como una herramienta guia porque permite conocer actividades que se pueden
aplicar para mejorar en los aspectos que existan falencias, con ello tendran una

base para saber como proceder frente a un problema.

Alcance: Personal de la Federacibn Deportiva de Tungurahua



Tabla 4.1 Matriz de Mejora del Clima Laboral en la FDT

DIMENSION DESCRIPCION OBJETIVO ACTIVIDAD RECURSO RESULTADOS
ESPERADOS
Comunicacio | Una buena Mejorar la Realizar una capacitacion sobre | Capacitador, | Disminucion de
n comunicacion comunicacién comunicacion efectiva. espacio guejas, no
permite en la entre jefes - fisico. distorsion en los
organizacion subordinados y Programar una reunion mensual entre los | Sala de canales de
evitar malos companeros, jefes de cada area con sus subordinados para | reunion. comunicacion,
entendidos, mediante la exponer ideas, inquietudes y buscar tareas
distorsiones en | adquisicion de soluciones a problemas que se presenten. realizadas
las 6rdenes, habilidades que Dar seguimiento semanalmente a los trabajos | Matriz de acorde a lo
chismes, lo que | permitantener | yeglizados de jefes a subordinados. Evaluacion. | Planificado.
lleva a que las una Brindar talleres de expresion corporal, manejo | Logistica de
cosas se comunicacion correcto del lenguaje, habilidades sociales. acuerdo a
desarrollen asertiva.
decuadamente . . cada taller.
a Publicar en carteleras comunicados | Papel o
importantes, con colores llamativos. cartulina.
Socializar con todo el personal decisiones que
se tomen en la organizaciéon y afecten a la
misma.
Implantar un buzén de sugerencias. Buzén.
Delegar un responsable en cada éarea que
comunique novedades que puedan surgir.
Cuidado y El cuidadoyla | Generar un lugar | Elaborar cada afio una lista de materiales | Computador, | Colaboracion de
Participacion | participacion comodo para necesarios para la ejecucion de los trabajos. cuaderno, todo el personal
permiten que el | trabajar donde lapiz. en los eventos
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personal se
involucre con
todo lo
relacionado a la
organizacion y
que trate de
velar por los
intereses de la
misma.

los trabajadores
se sienta a gusto
y muestren
interés y
compromiso por
su trabajo.

Organizar una vez al afio una minga con todo
el personal para el aseo de la institucion.

Materiales de
aseo (escoba,
trapeador,
pala,
desinfectante,
entre otros).

Realizar cada mes la decoracion tematica de
los puestos de trabajo, y efectuar un
reconocimiento al mejor arreglado.

Materiales de
papeleria
(pinturas,
marcadores,
cartulinas,
goma, tijeras,
entre otros).

Designar a un representante de cada area que
comunique las necesidades de materiales
para la ejecucion de los trabajos.

Programar un receso durante el dia para la
ejecucion de pausas activas.

Elaborar una cartelera en la que se coloquen
compromisos  mensuales  sobre retos
personales y profesionales.

Papel o]
cartulina.

Colocar en cartelera fotografias de eventos
especiales realizados en la institucién.

Fotografias.

Delegar a una persona para que publique y
envié via e-mail una frase de motivacion que
identifique a cada mes.

Computadora
, papel o
cartulina,
marcadores.

gue organice la
empresa,
preocupacion
por mantener la
buena imagen la
misma, interés
por brindar un
buen servicio,
desempeiio
laboral alto.
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Equidad y El brindar Garantizar la Revisar el reglamento interno de trabajo y | Reglamento | Sentimiento de
Justicia equidad y igualdad de actualizarlo con reglas que beneficien la | interno de | imparcialidad,
justicia en una condiciones entre | convivencia de todo el personal. trabajo, todos se sienten
organizacion el personal computador. | tomados en
genera que el promoviendo e Divulgar a todo el personal los cambios que se cuenta, no exista
personal se incentivando el efectlen en la organizacion. discriminaciones
sienta conlas | desarrollo Realizar un plan de capacitacién que incluya a | Computador
mismas humano para todas las areas de la institucion.
condiciones, todas las areas
valiosos e dela Reconocer el esfuerzo de todos los
Importantes en | organizacion. trabajadores por sus superiores, con palabras
su trabajo. de felicitacion pablicas.
Las politicas deben ser aplicadas a todos por
igual sin importar el cargo que ocupen.
Al momento de tomar una decision las
sugerencias de todos deben ser tomadas en
cuenta.
Sentido de | El generar un Consequir el Programar una capacitacion sobre trabajo en | Capacitador, | Colaboraciéony
Equipo, sentido de compromiso de equipo. espacio fisico | apoyo entre todo
Hospitalidad | equipo, colaboracion Realizar actividades  deportivas  como el personal,
y Fraternidad | hospitalidad y permanente de cohesion del

fraternidad en la
organizaciéon
ayuda a que
todas las
personas
colaboren con
ideas para el

todo el personal
a través del
cumplimiento de
responsabilidade
S que involucren
a todo el
personal y

campeonatos de futbol, basquet, voley, entre
otros en las que se involucre a todo el
personal.

Realizar talleres grupales para fortalecer el
sentimiento de pertenencia.

Logistica de
acuerdo a
cada taller

Crear un slogan que identifique al grupo y que
se la repita cada vez que se reanan.

grupo , orgullo
por la empresa.
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desarrollo de la | generen un Publicar en la cartelera los cumpleafios del | Papel
misma. sentimiento de personal y celebrarlos a fin de mes, para | cartulina
trabajo en demostrar que todos son importantes.
equipo. Si una persona ingrese a la institucion,
planificar una bienvenida para la misma
Si un compafiero de trabajo presenta una
dificultad, organizar un comité que este
pendiente de todo lo que suceda y brindandole
apoyo.
Recalcar la importancia que tiene cada
persona dentro de la institucion.
Estilo de El tipo de Desarrollar un Capacitar a los jefes de area sobre liderazgo. | Capacitador, | Buenas
Liderazgo liderazgo que estilo de espacio relaciones jefes-
maneje el jefe liderazgo fisico. subordinados,

es importante

democrético, que

No impartir 6rdenes autoritarias, sino llegar a

apoyo entre las

ya que es la permita el un consenso en beneficio de todos. dos partes.
guia de todas | bienestar de todo | Tener una reunién semanal todos los jefes de

las demas el personal. area para evaluar el progreso de las mismas.

EIEEER Las decisiones deben ser comunicadas a

debe ser un todos los empleados.

apoyo para todo

el personal.

Conclusion: Una vez aplicada la propuesta de mejora se recomienda volver a evaluar el clima laboral para observar las mejoras

obtenidas.
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5.1.

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Las caracteristicas de un buen y mal clima laboral expuestas
anteriormente en el marco tedrico son aplicables para cualquier
organizacion y en base a ellas se conoce cuales son las condiciones
para que se generen los mismos. Por esta razon las caracteristicas del
clima en las areas de trabajo, cargos laborales y género, son aplicables
para los tres grupos, pues no existe aspectos especificos que se
establezcan en cada uno para indicar como es un clima en dicho grupo,
sino se conoce que si posee una 0 mas de las caracteristicas citadas
estas ya indican el clima existente.

En base al analisis realizado se concluye que las areas de trabajo con
falencias son la financiera y la de servicios, dentro de los cargos son los
auxiliares de servicios. Lo que indica que el grupo al que se debera
prestar mas atencion y trabajar para mejorar su satisfaccion es el area de

servicios siendo la misma area en la que se encuentra los auxiliares.

91



92

Dentro del género no se encontraron falencias, porque se agrupo a todos
los hombres y mujeres de la institucion sin tomar en cuenta al area que
pertenecen, es decir es una percepcion global y no especifica de las
areas.

El &rea administrativa y los cargos jefaturas que pertenecen al mismo
grupo son los Unicos que se encuentran satisfechos con el ambiente de
trabajo en el cual se desempefan.

Los aspectos en los cuales se encontraron falencias en base a los
resultados es la dimension Credibilidad referente a comunicacion, en
Respeto referente a participacion y cuidado en el entorno de trabajo, en
Imparcialidad referente a equidad y justicia, en Camaraderia referente a
hospitalidad, fraternidad y sentido de equipo, en Orgullo referente al
trabajo y la empresa, en Gestalt referente a la percepcion del ambiente y
en Estilo Gerencial referente al estilo de liderazgo, por ello estos

aspectos lo que se va a trabajar en la propuesta para su mejora.

El clima laboral de la Federacion Deportiva de Tungurahua, se encuentra
en un nivel medio, indicando con ello que el personal de la misma no se
encuentra completamente satisfecho en su lugar de trabajo, razon por la
cual se debe trabajar en las falencias encontradas, especialmente con el
grupo mas vulnerable y mejorar el ambiente laboral de la organizacion

para conseguir un nivel de satisfaccion excelente.



5.2.

93

Tomando en cuenta las falencias encontradas se realiz6 la propuesta de
mejora para las mismas con la finalidad de brindar una herramienta guia
que permita fortalecer dichas debilidades y generar un mejor ambiente y

desarrollo para la organizacion.

Recomendaciones

Es importante prestar atencion a las caracteristicas que indican cuando
es un buen y mal clima laboral, ya que si se identifica una o mas de ellas
presentes en una organizacion hay que tomar las medidas necesarias,
en caso de ser para un buen clima se debe seguir fortaleciendo las
mismas ,0 al contrario si encontramos caracteristicas de un mal clima
hay que corregir de inmediato, antes de que genere un estado de
incomodidad en el personal, con ello evitaremos que el clima se empeore
y mejorar su satisfaccion.

Se recomienda dar atencion a los grupos vulnerables, en este caso a los
que se encuentran en una jerarquia inferior, como son los de servicios
que el que presento falencias, y con los que se debe trabajar para
motivarlos y darles la importancia que se merecen, brindando igualdad
en todo el personal.

Corregir las falencias desde el grupo mas afectado hasta el que posee

mayor satisfaccion, con ello se consigue un nivel de satisfaccion
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equitativo en todo el personal. Hay que seguir ejecutando actividades
para mantener el mismo nivel y fortalecer el bienestar laboral.

Es importante satisfacer todas la necesidades del personal para que se
sientan a gusto en su lugar de trabajo, por lo que se recomienda realizar
una evaluacion del clima laboral al menos una vez al afio, para conocer
el nivel de satisfaccion de los empleados y actuar sobre las debilidades,
para que el ambiente no se vea afectado y mantenga un buen clima
laboral.

La propuesta de mejora es una herramienta que debe actualizarse cada
vez que se haga la evaluaciéon de clima laboral, esta herramienta guia
permitird solucionar las debilidades y que se desarrolle un adecuado

ambiente laboral.
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ANEXOS

Anexo #1 Cuestionario Great Place to Work

/ ""*n\ PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE AMBATO

1 | ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

\_\/v/

[Cargo:

|Departamento

[Género:
Instrucel A 4 75 afrmaci con las cuales dede identificarse, escogiendo una de las cinco opciones
Mummemmm(x)hmmnthmWw
p Si 58 equh relone 52 casila y marque con una equis (x) su nueva respuesta. Sea totalmente sincero,
SUS r8sp son de total confidencialidad. Gracias por su colaboracién.

Opclones de identificacion:

1. Casl nunca es verdad

2, Pocas veces es verdad

3. A veces es verdad, a veces no

4. Frecuentements os verdad

§. Casl slempre s verdad

‘_1 E*umbwmmw e
2 Aqui me dan los recursos y equipos necesarios pararealizar mi Fabsjo

¢wlmmhmn«mmmmm
|5 |Las porsonas aqui estin dispuestas a dar mas de si, para hacer su trabajo
emmmumam P
|7 |Los jefos comunican de forma clra sus expeciatvas —— ]
|8 |Puedo hacer cualuie progunta razonable a s efs y recibr una respuesta drects I

|9 MﬁmMMummamem
Ho Lnspbsmmdedmymm

Los

v |8 ~ -
18 l.oqdn consideran y resp o dolumugonuhn - g ias & koas
17 Mmbq-bwmmmm = e =
18 Mq«mebow icipacion adecuada de los beneficios que obtene la empresa.

[ 19 pqmmmmmmymw
zo mmmwmw-ammmmumymmqm

21 .m»ﬁmﬂ&!mmm_@lmwuwam_
w22 |Los jefes invok alasp mladodaluwom?_n ctividades 0 ow:nu.nhdo
[Lumol@gm

24 lbaunubimpalahm.corm onribuimos a la comunidad
25 mmhmmmtﬂomhwymam

26 Alumawluhsdnbmmidnd
e st rsd Cqreares - —

27 &umwmymmmmw 5
<28 anwntnthseonmmmamnd

li‘l‘l'l‘llr‘llullliil"'[“llliiil‘i‘lla

Lol Jo] I8 Pe Il [l jo] TSU TS TST 18T TR TST JE

LBl tey Iy Je] 18T Ty JeU 8] 18T Te] Fel el TS[ J6)E

LIn] IS fsf ] jof o7 TST TS T8T ST T80 ST = EE
(6 5 [




29 ul.osmtmm;ummhom

,Aml alagents, ke gusta venir a rabajar =
|31 Puedo seryomismo enmi kigar do rabojo = 1

| 32 |Los jefes cumplen sus promesas o e
33 @mmmmmmhwm

KN »lnp«maqqlumpulum

35 |Los jefes hacen lo que dcen

13 m;wmmaqmnmmmmamm

N;mmmmmwwawm |
m«wbum-omqumm ) '
39 Aqui hay un sentimiento de famika o de equipo W i

w;wwmmdﬂu
| 41 Creo que aqui habria un despido masivo 50k como (ima opcion =
d} lxmmhvoﬁgnmhyhhb&mnﬁomwm |
Q'Ahmah-i\amqnmdlﬂomwmm 5 |

‘Lummt&dasconmmmmdommm |
L4s “Los jefes conducen el negocko de forma competente |
| 46 smmaWMthawWmemm

47 Aqui tenemos beneficios especiaies, Guo N0 $on comunes £ ]
wrmmmmmamm‘

| 49 |Los jefes conducen el negocio de una forma honesta y ética I

bxrmrmcmatn —

—_—

==

m’m&uunmmammmmmmwmm ]

¥

| 54 M participacin aqul, es importante
| 85 |Cuando algulen ingresa aqul, 56 Ie hace senti biervenico

\'58 Mwmammmm
|59 MMWMWQHMymmmM

3 Mﬂnmq\nmm *eerores involuntarios dhmoltd:qo W
‘ea lmmm;mymammamwom

i‘il‘lllltllili‘illllunﬂllu|11|||L1L||11iﬁilﬁ

el Il Py IS] Py jel |s] Bl Is) Te D) (s [ Is] DR Dsp Q) bel IS DR Dl Je) 1Sl 1S

Ll IS] Jey IS0 W) IS] 1 JS) Tey el de] ja] [mi b ey [ei (e (sl jed sl ey ja] (s

| 65 | M jefe Sene una visién clara do hacia donde debe i Ia organizacidn y cémo lograr que asi sea

qe M jafe confia en que la gante hace un buen abajo sin tener que supérvisaria de forma continua
Iuwmabmmhdoﬁunemm”mdduowm&u

68 |Mijefo evita el favoriismo

w’umhmmumtwdonbwywtwwndom

70 |M jofo cumple sus pomesas

71 ujdohwobgndu
72 | M jofe conduce el negocio de forma competente

73 ummdmammm\yw

74 Mhhmhuummlmmymmmmm

75 [ Tomando todo en consideracion, yo dirla que este &s un gran kigar para rabajer

1) 1] [ sy ey gl Qe [m] D) Dy Jes) Y| PE| ISP BRI Is) ef Vel )S je] sl fe) 8 S

7 O ) O T RO RO E e

101



Anexo # 2 Ficha de Observacion

FICHA DE OBSERVACION

EMPRESA: FEDERACION DEPORTIVA DE TUNGURAHUA

CARACTERISTICAS POSEE ,:&E
IDENTIFICACION CON LA EMPRESA 7
SATISFACCION EN EL TRABAJD e
PARTICIPACION EN EL GRUPO I
RELACIONES ADECUADAS CON LA DIRECCION | &
RELACIONES ADECUADAS CON LOS TRABAJADORES v
SATISFACCION CON LOS INGRESOS o
AUMENTO DE PRODUCTIVIDAD "

DESEQ DE PERMANENCIA EN LA EMPRESA ol
SENTIMIENTO DE FELICIDAD e
COHESION DEL GRUPO e
COMUNICACION ADECUADA -

AUSENCIA DE CONFLICTOS | #
SENTIMIENTO DE PARTICIPACION EN EL GRUPO '
ACEPTACION DE LAS METAS DEL GRUPO U S

ORGANIZACION
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Anexo #3 Control de Actividades

o~

o)

~——
CONTROL DE ACTIVIDADES

FECHA: 24 = Detubie - 2014

NOMBRE DE EVALUADOR: ? ) dtea \alaneta Res

INSTITUCION: M‘«% ‘.D?O(“MG & TWSV"-’“‘"‘

TEMPO: 0800 o 42:00

gqvel‘?:?:e‘ h* o H. ol ‘nm\o\ n&v-'mf!’*mhw .Lﬁ fresenak

S aust\tues ds e N endo {atsl Ao
ol‘: ‘:0,

a W L Ll 1= AR Y

AU peidenal Ewalvaded o
S ade Smte whiends pora cesdeibor en b3 artitendeds

adetatshudiva Cryeion) avtms en va Plrcteta ne gdsiien cola-
N“l“ b Qb:(‘(& *QOS.'A ‘\'Ul~0 “mv » qu.‘pn[ :bm Qa o
cor bt mullador o amade te len oyplica @ o5 de Aehal

Con B1dn Sgltdal 56 Mnercade aol ® 3y P?(‘wq"d:, il

FIRMA EVALUADOR
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CONTROL DE ACTIVIDADES

FECHA: 22 _ Oclubee - 2614
NOMBRE DE EVALUADOR: ’Ru\?no \klﬁ" o Béo :

WSTITUCION: Feadovacten 'DOPOQ""” & T"‘a.m"m

L "16:00 a 3200

ACTIVIDAD:
Aﬁomhwdo \o  {male- pate m‘h-sa & Nos ks &-‘mﬂoc;

s podo gpitcar o bt endienadoies Fallodes siele un datal

& w2 pesorat evoladal y 2 aus?ilows & wivclol e eile

dia e ewalue o Y4 ».f\'odo'i.

Se pyda obreioe e o el ptenal endirnadaics habla deteon -

“"“ﬂ'qu'.r‘o«?é que ovpimaban  eda Wl g lelan waa

Qw' g\n‘c

FIRMA EVALUADOR
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CONTROL DE ACTIVIDADES

FECHA! 29 - Octobee - 2014

NOMBRE DE EVALUADOR: Youltna Valmeta Baez

WM'F vt ’D,.P.&?ua do T\M@;lqs\w l
TIE

MPO: 1600 o 13.00

ACTIVIDAD:
Se awdta o lot evcenanol  dopabtuas ot salvac dl oo

do soruidos ,ealvards o A2 and\loe: do sewdleles ‘N\ﬁaa’-&,
can olles \q soalvodane .

Ern ovte dia w0 bsersd aue o eerar g enrodiabgs rervle -
saf, diicanformas | pdinn od( abmdan de los adotdade
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Quto, 25 de marzo del 2014

A peticidn verbal de i interesads, certifico que de mi expeniencia profesional, avalada por casi treinta y
tinco afios de experiencis en el ejercicio de &2 Peicologia Industrial en |3 gestion de ks Recursos
Humanos, & modelo del Graat Place to Work es muy valido, es uno de los mejores, para realizar la
evaluacion del clima laboral de cualquier omanizaciin. Lo he utiizado en varias instituciones, plbicas y
privadas; en Ias que me he desempefiado como Director de Recursos Humanos.

El cuestionario que utiiza ol GPTW ha sido desamollado por el Instituto del mismo nombre, fundado en
1880 en Estados Unidos, especialzado en medicion, valoracion & intervencidn sobre ¢f clima y la cultura
ofganizacionales, campo en & que es reconacklo como una autoridad mundial E} estar presente en 40
paises de tres continentes, en Lafinoamericana en Argenting, Brasil, Chile, Colombia, Ecuador, México,
Penl, Uruguay y Venezuela, avaian su peestigio, mmmymm@mwm
que no solaments €5 el cuestionano, en vancs paises ee responsable del escalakin de las mejores

empresas, publicado en prestigiosos medios como Clarin (Argentina), Epoca (Brasd), EIP&(BM:)
Fortune (Estados Unidos), Financis! Times (Reino Unido), Rewista Ekos (Ecuador), El Nacional
(Venezuela), Ravista Dinero (Colombia), son referencias objetivas que garantizan su calidad y eficiencia

Dr. Emesto Fabidn Chamorro Arturo

Docente de la Facultad de Ciencias Psicolégicas
Universidad Central del Ecuador

Cl: 0400483863

Telt. 0698534068



